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SANTRAUKA

Palioniené I. Sveikatos priezitiros specialisty motyvacija lemiantys veiksniai COVID-19
pandemijos laikotarpiu. Sveikatos prieziiiros vadybos magistro studijy programos baigiamasis
darbas. Darbo vadovas lekt. dr. A. Petrulis. Klaipédos universitetas: Klaipéda, 2022. - 83 p.

COVID-19 pandemija labai spariai plinta visame pasaulyje, susirgimy ir mirusiyjy
skaicius iSaugo zenkliai vos tik suzinojus apie §j virusg. Tod¢l svarbu tinkamai motyvuoti sveikatos
prieziuros specialistus, nes biitent Sios srities darbuotojai gali palengvinti ligos simptomus, padéti
sumazinti mirtingyjy skaiciy.

Darbo tikslas — iSnagrinéti sveikatos priezitiros specialisty motyvacija lemiancéius
veiksnius COVID-19 pandemijos laikotarpiu.

Tyrimo metodika. Atlikta mokslinés literatiiros analizé apie motyvacijos samprata,
sveikatos priezitiros jstaigy poky¢ius COVID-19 pandemijos metu. Tyrimo jgyvendinimui taikytas
kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos metodas. Imtj sudaro 326 sveikatos priezitiros specialistai,
dirbe su COVID-19 pacientais. Tyrimas atliktas laikantis etikos principy.

Tyrimo rezultatai. Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, jog daugeliu motyvavimo veiksniy
COVID-19 pandemijos laikotarpiu respondentai buvo nepatenkinti. Respondenty netenkino ir
materialinés, ir iSorinés motyvavimo priemonés, todél jy vidiné ir iSoriné motyvacija buvo
nepakankamai patenkinta.

ISvados. 1. Mokslings literatiiros analiz¢ leidzia apraSyti motyvacija kaip ne tik darbuotojy
poreikiy jgyvendinimg, bet ir sunky nenutrikstamg darbg sickiant to paties tikslo, kad tiek
organizacija, tiek Zmonés bity patenkinti darbe ir uz jo riby. Buvo iSskirtos penkios motyvacijos
teorijos, kurios leido pastebéti, jog zmogy galima motyvuoti dvejopai: iSoriniu ir vidiniu budu.
ISskirti iSoriniai ir vidiniai motyvacijos veiksniai, parode¢, kad tik taikant visapusiska nenutriikstama
motyvavimo grandj, galima pasiekti ilgalaikés motyvacijos. Buvo sudarytas motyvacijos modelis,
kuriame 1Sskirti tiek iSoriniai, tiek vidiniai motyvacija lemiantys veiksniai ir jy rySys su
psichologiniais veiksniais, kurie patiriami pandemijos laikotarpiu.

2. I8analizavus COVID-19 sukeltus pokycCius sveikatos prieziliros jstaigose, pastebimi
reorganizacijos pozymiai dél gausiy naujoviy. Per labai trumpg laikg sveikatos priezitiros jstaigose
pasikeité¢ ne tik rutininiai tyrimai, teikiamos paslaugos, bet ir atsirado grieZtesni saugumo
reikalavimai, aukStesni standartai ir nuolat besikeicianti informacija. Taip pat buvo i8skirti neigiami
psichologiniai veiksniai, kuriuos 1émé COVID-19 pandemija. Tinkamai parengiant, motyvuojant
sveikatos priezilros specialistus, galima iSvengti arba bent sumaZinti psichologiniy veiksniy poveikj
personalo darbo kokybei ir tai yra nurodyta sukurtame motyvacijos modelyje.

3. Kiekybinio tyrimo atlikimas ir analizé SPSS programa leido pagristi sveikatos
priezitiros specialisty motyvacija lemiancius veiksnius metodologiskai. Analizuojant uZsienio
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literatiirg, atliktus tyrimus Sioje tematikoje, buvo parengti klausimai, kurie yra tinkami magistro
baigiamojo darbo tyrimo anketos sudarymui. Vertinant duomeny patikimuma bei jy tinkamuma
duomeny analizei buvo apskaiciuotas skaliy vidinis suderinamumas taikant Cronbacho alpha
koeficienta. Tyrimo tikslams pasiekti, naudojama kriteriné ir ,,sniego gnitiztés* atranka. Imtis buvo
sudaroma pasirinkus Kriterinés atrankos metodg, kurio metu buvo i$sikeltas batiny kriterijy sgrasas
tyrimo dalyviams.

4. Jvertinus sveikatos prieziiiros jstaigy taikytus motyvacijos modelius, buvo pastebéta
demotyvacija. Vadovy elgsena COVID-19 pandemijos laikotarpiu daZniausiai buvo vertinama
nepatenkinamai. Mazesnis nepasitenkinimas nustatytas vadovy sudarytomis sglygomis testuotis ir
vakcinuotis nuo COVID-19, uztikrinant visas saugumo priemones. Tuo tarpu kitais darbo
organizavimo, motyvavimo, vertinimo aspektais respondentai buvo nepatenkinti. Vadovy elgsena
pandemijos laikotarpiu labiau buvo nepatenkinti didesnj darbo staza, etata turintys respondentai.
Empirinis tyrimas taip pat parod¢, kad didesnis démesys pandemijos laikotarpiu buvo skiriamas
iSoriniams motyvacija lemiantiems veiksniams negu vidiniams ir tai gal¢jo turéti jtakos tik
trumpalaikei motyvacijai. Motyvacijos pakankamumas COVID-19 laikotarpiu dazniausiai vertintas
neigiamai.

Raktazodziai: COVID-19, pandemija, sveikatos priezitros specialistai, motyvacija,

veiksniai.



SUMMARY
Palionien¢ I. Determinants of Healthcare Workers Motivation During the COVID-19

Pandemic. Master ‘s Thesis of the Health Care Management Program. Supervisor lect. dr. A.
Petrulis. Klaipéda University: Klaipéda, 2022. - 83 p.

The COVID-19 pandemic is spreading very rapidly around the world, with the number of
illnesses and deaths rising significantly as soon as the virus became known. Therefore, it is
important to motivate healthcare workers, because they can alleviate the symptoms of the disease
and help reduce the number of deaths.

The aim of this research — to analyze determinants of healthcare workers’ motivation
during the COVID-19 pandemic.

Research methodology. An analysis of the scientific literature on the concept of
motivation and changes in health care institutions during the COVID-19 pandemic was performed.
The method of quantitative research - questionnaire survey was used for the implementation of the
research. The sample consists of 326 healthcare professionals who have worked with COVID-19
patients. The research was conducted in accordance with ethical principles.

Research results. An analysis of the results of the study revealed that many of the
motivational factors during the COVID-19 pandemic were that respondents in the study
organization were dissatisfied. Respondents were not satisfied with both material and external
motivation measures, therefore their internal and external motivation was insufficiently satisfied.

Conclusions. 1. The analysis of the scientific literature allows to describe motivation as
not only the implementation of the needs of employees, but also the hard continuous work to
achieve the same goal, so that both the organization and people are satisfied at work and outside it.
Five theories of motivation have been singled out, which allowed to notice that a person can be
motivated in two ways: externally and internally. The distinguished external and internal motivation
factors showed that only by applying a comprehensive uninterrupted chain of motivation can long-
term motivation be achieved. A motivational model was developed that distinguished both external
and internal determinants of motivation and their relationship to the psychological factors
experienced during the pandemic.

2. An analysis of the changes brought by COVID-19 in healthcare facilities shows signs of
reorganization due to a number of innovations. In a very short time, not only routine examinations
and services have changed in health care facilities, but also stricter safety requirements, higher
standards and ever-changing information. Adverse psychological factors caused by the COVID-19
pandemic were also identified. Proper training and motivation of health professionals can prevent or
at least reduce the impact of psychological factors on the quality of staff work, and this is reflected

in the developed motivation model.



3. Conducting and analyzing a quantitative study, the SPSS program allowed to
methodologically substantiate the factors determining the motivation oh health care professionals.
During the analysis of foreign literature and research on this topic, questions were prepared that are
suitable for compiling a research questionnaire for a master’s thesis. The internal consistency of the
scales was calculated using the Cronbach alpha coefficient to assess the reliability of the data and
their suitability for data analysis. Criteria and “snowball” selection are used to achieve the
objectives of the study. The sample was selected by using criterion method, a list of necessary
criteria was drawn up for the study participants.

4. Demotivation was observed after evaluating the motivation models used by health care
institutions. The behavior of managers during the COVID-19 pandemic was generally assessed as
unsatisfactory. Less dissatisfaction was found with the conditions set up by managers to test and
vaccinate against COVID 19, ensuring full safety precautions. Meanwhile, the respondents were
dissatisfied with other aspects of work organization, motivation and evaluation. The behavior of
managers during the pandemic was more dissatisfied with respondents with longer term, senior
respondents. Empirical research has also shown that during the pandemic, more attention was paid
to external motivational factors than internal ones, and this could only affect short-term motivation.
The adequacy of motivation during COVID-19 was generally assessed negatively.

Key words: COVID-19, pandemic, healthcare workers, motivation, determinants.
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Savokos

COVID-19 — ami kvépavimo taky liga, kurig sukelia korona virusas SARS-CoV-2,
vadinamas COVID-19 virusu (Gudeliené-Gudeleviéiené, Aizenas, 2021).

Darbuotojas — tarsi mechanizmas, kuris yra tinkamai organizuotas, siekia uzsibrézty tiksly
ir geba sutelkti démesj j paskirtas uzduotis ir jy svarbg organizacijoje (Dornyei, Ushioda, 2021).

Motyvacija — tikslingas Zmogaus elgesys bei priezastys, kurios nulemia tam tikrus
veiksmus (Randall, 2020).

Pandemija — med. infekcinés ligos paplitimas keliose $alyse ar net Zemynuose (Lietuviy
kalbos zodynas, 2022).

Sveikatos prieziiiros specialistai — asmenys dirbantys sveikatos perzitiros jstaigose,
tiesiogiai susij¢ su pacientais (World Health Organization, 2020).

Vadovas — asmuo, atsakingas uz organizacijos ir darbuotojy kontrolg, administravimg
(Sedziuviené, Vveinhardt, 2011).

Veiksniai — skatinamoji priezastis (Lietuviy kalbos Zodynas, 2022).
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Santrumpos

PSO - pasaulio sveikatos organizacija.

SG — socialinés garantijos.

SP — sveikatos prieziiira.

SPS — sveikatos prieziiiros specialistai.

SPSS — speciali statistiné programiné jranga (angl

Sciences).

. Statistical Package for the Social
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IVADAS

Temos aktualumas. Darbuotojy motyvavimas nuolat kintantis ir sudétingas vadovavimo
modelis, reikalaujantis didelio démesio ir naujausiy valdymo Ziniy, todél motyvavimo sistemos
kiirimas reikalauja nuolatinio tobulinimo. Seni motyvavimo sistemos procesai darosi neefektyviis,
todél biitinas naujy problemy suvokimas ir jy pasalinimas pazangios organizacijos valdyme.
Motyvavimo sistemos pagrindas yra organizacijos ir darbuotojy interesy sgsajos bei balansas.
Energingi, kirybingi ir kupini idéjy Zmonés yra kiekvienos sékmingos organizacijos norimi
darbuotojai. Sveikatos prieziira yra daug démesio reikalaujanti pramonés Saka. Darbo jéga ir
personalas tai pagrindiniai komponentai nuo kuriy priklauso teikiamy paslaugy kokybé. Sveikatos
priezitros poreikis nuolat auga dél didelio gyventojy skaiCiaus, visuomenés senéjimo, zalingy
Iprociy vartojimo daznumo.

Pasaulinés pandemijos laikotarpiu ypa¢ svarbus tinkamy motyvavimo priemoniy
pasirinkimas medicinos jstaigose. Sveikatos prieziiiros specialisty psichologing sveikatg ypac gali
paveikti stresas darbingje aplinkoje, sveikatos apsaugos nepasitik¢jimas ir nuolat besikeiciancios
sveikatos priezitiros paslaugos ir jy kokybé. Didéjantis visuomenés nerimas COVID-19 pandemijos
laikotarpiu taip pat lemia darbuotojy klaidas profesinéje veikloje. Nuolat grieztinami reikalavimai
medicinos jstaigoms, besikeiciancios, daznai netradicinés darbo sglygos, darbuotojy kaita didina
sveikatos priezitiros personalo demotyvacijg ir kelia streso lygj. Ekstremalios situacijos metu
darbinéje aplinkoje esantys dirgikliai veikia ne tik darbo kokybe, bet ir psichologing biikle. Siekiant
veiksmingy, efektyviy ir kokybisky paslaugy sveikatos priezitiroje, svarbi ne tik tinkama personalo
motyvacija, bet ir saugios darbo gérovés uztikrinimas.

Darbo problema. Imonei svarbu pelnas, rinka, gerai atlickamas darbas ir lojaliis
darbuotojai, kai personalui svarbiausia perspektyvos, augantis atlyginimas, socialinés garantijos ir
stabilumas. Sveikatos priezitros specialisty motyvavimas tapo nepakankamas ekstremalios
situacijos metu. Dideli pacienty srautai, rutininiy paslaugy nutraukimas, nestandartinés darbo
salygos kelia chaosg ir stresag darbinéje aplinkoje. Darbo kokybe lemia tinkamai pasiruose,
motyvuoti, energingi darbuotojai ir tai turéty buti pagrindiné vadybinio darbo uzduotis. Visuotinés
pandemijos laikotarpiu, kai stengiamasi suvaldyti viruso plitima, kyla papildomy problemy, kurios
yra pamirstos ir néra sprendziamos laiku. Todél svarbu suzinoti, ar vadovai geba suprati, kurie
motyvacijos veiksniai yra efektyvis, keliant darbuotojy motyvacija? Kokios veiksniy pasirinkimo
galimybés apsunkintomis aplinkybémis? Ar sveikatos prieziliros jstaigose yra pakankamai démesio
skiriama darbuotojy motyvacijai?

Darbo objektas — sveikatos priezitiros specialisty motyvacijg lemiantys veiksniai COVID-
19 pandemijos laikotarpiu.
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Darbo tikslas — iSnagrinéti sveikatos priezitros specialisty motyvacija lemiancéius
veiksnius COVID-19 pandemijos laikotarpiu.
Darbo uzdaviniai:
1. ApraSyti motyvacijos sampratg, iSskirti pagrindines motyvacijos teorijas, motyvacijos
veiksnius ir sudaryti teorinj modelj.

2. ISanalizuoti COVID-19 pandemijos sukeltus pokycius sveikatos prieziiiros jstaigose.

3. Pagrjsti sveikatos priezitiros specialisty motyvacijg lemianciy veiksniy pandemijos
laikotarpiu metodika.

4. Jvertinti sveikatos priezitros jstaigy motyvacijos veiksnius COVID-19 pandemijos
laikotarpiu.

Darbo tyrimo metodai. Teorinéje dalyje, remiantis moksline literatira, iSanalizuota
motyvacijos samprata, pateikti jos apibrézimai ir sudarytas teorinis modelis. I$skirti ir susisteminti
vidiniai ir iSoriniai motyvacija, lemiantys veiksniai taip pat aprasyti jvyke pokyciai sveikatos
priezitiros jstaigose, kuriuos 1émé COVID-19 pandemija. Metodologinéje dalyje pateikta tyrimo
eiga, tiriamyjy atranka ir tyrimo instrumenty pagrindimas: tyrimo jgyvendinimui taikytas
kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos metodas. Tyrimo imciai sudaryti pasitelkta naudoti
kritering ir ,,sniego gnitiztés* atrankg. Tiriamyjy atrankos kriterijai: tyrimo dalyviy savanoriskas
dalyvavimas, sveikatos prieziiiros specialistai dirbantys Lietuvos gydymo jstaigose, darbuotojai
susidire su COVID-19 pandemija darbinéje aplinkoje. Empirinéje tyrimo dalyje pateikta gauty
rezultaty analizé ir apibendrinimas, gauti statistiniai duomenys apdoroti, taikant kiekybinio tyrimo
analize. Duomeny analizei buvo taikyta programiné jranga SPSS Statistics 22.0. Duomeny analizés
rezultatai pateikiami lentelése, diagramose, sudarytuose MS Excel, nurodant atsakymy
pasiskirstyma procentais, vidurkiais taip pat buvo naudota patikimumo analizé (Cronbacho alfa).

Darbo struktiira ir apimtis. Darbg sudaro jvadas, teoriné, metoding, empiriné dalys,
iSvados, literatiiros sgrasas bei priedai. Darbo apimtis 63 puslapiai (be priedy), 3 paveikslai, 17

lenteliy, 10 priedy. Literatiiros sgrasg sudaro 82 Saltiniai.
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1. LITERATUROS ANALIZE
1.1. Motyvacijos samprata

Motyvacija yra procesas, kuriam reikia vadovavimo, iniciavimo ir palaikymo, kad
zmogaus elgesys bty orientuotas ] bendrg tikslg. Motyvacijos terminas daznai naudojamas
apibudinti tikslingg Zmogaus elgesj bei priezastis, kurios nulemia tam tikrus veiksmus (Randall,
2020). Zmogaus elgesj gali paveikti vidiniai motyvai, kurie gali biiti vadinami poreikiais.
Tiesioginis rySys tarp motyvy ir poreikiy tenkinimo gali nulemti Zmogaus veiklos Kkrypt;.
Darbuotojy motyvacija yra vienas svarbiausiy klausimy zmogiskyjy iStekliy vadyboje (Locke,
Schattke, 2019). Geras darbuotojas tarsi mechanizmas, kuris yra tinkamai organizuotas, siekia
uzsibrézty tiksly ir geba sutelkti démesj | paskirtas uzduotis ir jy svarba. Personalas, kuris zino ir
gali detalizuoti savo iSorinius ir vidinius poreikius yra vertinamas organizacijoje (D6rnyei, Ushioda,
2021). Motyvacijos sampraty apibréztys jvairiy autoriy moksliniuose darbuose pateikiamos 1

lenteléje.

1 lentelé. Motyvacijos sagvoky reik§mé ir pagrindiniai motyvacijos veiksniai

AUTORIUS APIBREZIMAS

P. Zakarevicius Motyvacija — tai poreikiai, kurie skatina darbuotojus atlikti jiems paskirtus darl_)u_s,_k_alp

(424 p., 2008) | imanoma

Motyvacija jvardijama kaip procesas, kuris susieja darbuotojo interesus ir darbdavio

D. Viningiené, galimybes. Vadovas skatindamas individa veikti, tenkina jo poreikius, o darbuotojas uz
J. Ramanauskas gaunama démesj atsilygina sieckdamas jmonés tiksly. Motyvacija darbu lemia ne vien tik
(108 p., 2012) piniginiai veiksniai. Motyvacijai taip pat daro jtaka pasiekimy, bendradarbiavimo, darbo

turinio, santykiy su vadovu veiksniai.

Motyvacija — procesas, kuris atspindi individo intensyvuma, kryptj ir pastovumg siekiant

T. R. Ncube, R. W. D. tikslo. Jis gali buti skatinamas tiek vidiniais, tiek iSoriniais veiksniais. Darbuotojg

@ ionz%cig) labiausia_i_ motyvuoja pasiekimai, priklausomybé ir galia, tafiau tai laikoma trumpalaike
"’ motyvacija.
E. M. Sutanto, Motyvacija — isskirtinis démesys darbuotojui, jo tro$kimy jgyvendinimas, poreikiy
J. Scheller-Sampson, F. | tenkinimas. Tokie veiksniai, kaip geras vadovo elgesys su darbuotojais, saugumo jausmas,
Mulyono ir geri santykiai su kolegomis sukuria darbuotojams malonia aplinka ir skatina dirbti
(315 p., 2018) efektyviai.

Motyvacija — ne tik sunkus darbas, bet ir pozitrio atspindéjimas, individualios galimybés.
l. G. Prabhasari, P. P. Pagrindiniai motyvacijos veiksniai, lemiantys puiky darbg yra vidiniai (susidoméjimas,

Saroyini malonus bendravimas, priklausymas bendruomenei, asmeninis augimas) ir iSoriniai
(2 p., 2020) (atlygis, bausmés, savikontrolé, darbuotojo vertinimas), svarbiausia sudaryti ir iSlaikyti
ilgalaike motyvacija.

Motyvacija i§ esmés yra psichologinis procesas, kuris lemia zmogaus suvokima,
asmenybe, pozilr] ] mokymasi ir darbg. Motyvacija yra labai svarbus elementas, kuris
priklauso nuo emocijy, testinumo ir normy organizaciniy jsipareigojimy.

F. N. Al-Madi ir kiti
(134 p., 2017)

Salt.: sudaryta darbo autorés

Atsizvelgiant j 1 lent., matomi autoriy pasikartojimai, kurie apibtidina motyvacijos sgvoka,
atlygiai. Motyvacija negali biiti apibréZziama vienu iSsireiSkimu, nes darbuotojai yra individualis ir
skirtingose darbo vietose, jy motyvacija kinta. Svarbu atskirti trumpalaik¢ motyvacija nuo
ilgalaikés, nes tai dazniausiai sukelia papildomy nesklandumy darbinéje aplinkoje. ISoriné
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motyvacija (piniginis atlygis, darbuotojo vertinimas, karjeros galimybés) negali buti vykdoma be
vidinés (malonus bendravimas ir bendradarbiavimas su kolegomis ir vadovais, kokybiskas darbo
turinys). Mano nuomone, motyvacija tai ne tik darbuotojy poreikiy jgyvendinimas, bet sunkus ir
nenutrikstamas darbas siekiant to paties tikslo, kad tiek organizacija, tiek zmonés bty patenkinti
darbe ir uz jo riby.

Darbuotojy motyvavimas gali turéti jtakos organizacijos veiklai. Didelé reik§mé turéty biiti
teikiama darbuotojams ir jy motyvacijos didinimui, nes be jos pasiekti tenkinancius ir efektyvius
rezultatus buty labai sunku arba nejmanoma (Abugre, 2011). DazZnai dél vadovy vidiniy baimiy
vadovauti naujoviskai ir moderniai organizacijai kyla demotyvacija, personalas jaucia
nepasitikéjimg, neiSsako savo minciy, vengia naujoviy, nes bijo likti vieni su galimai
atsirandan¢iomis naujomis problemomis, ypa¢ ilgalaikéje ir sustabaréjusioje jstaigoje (Almagika ir
kt., 2012). Siuolaikinéje visuomenéje ir organizacijoje svarbu kiirybiskai organizuoti veikla, kelti
tarpusavio pasitikéjima, bendradarbiavimg, komandinj darbg ir sukurti tokig aplinka, kad
darbuotojas jautysi saugiai ir galéty naudotis kiirybine laisve, biitent $ie veiksniai didina personalo
motyvacija ir kelia organizacijos verte (Sedziuviené, Vveinhardt, 2011.)

Vienas i§ efektyviausiy buidy, siekiant kiek jmanoma geresniy organizacijos veiklos
rezultaty, yra personalo motyvacija ir gebéjimas atskleisti savo jgudzius, jy panaudojimas bendry
tiksly jgyvendinimui. Jvairaus pobudzio teigiamy savybiy puoseléjimas, darbuotojus motyvuoja
veikti, imtis iniciatyvos, kurti naujas, inovatyvias idéjas, kélimas aukstesniy tiksly ir bandymai juos
jvykdyti (Locke, Schattke, 2019). Svarbu atskirti ir mokéti pritaikyti materialius ir nematerialius
motyvavimo biidus. Finansinés paskatos daznai yra labai efektyvios, tafiau neatsiejama individy
gyvenimo dalis yra ir savirealizacija, sveika ir saugi darbin¢ aplinka, sprendimy ir veiksmy laisve.
Tinkamas darbdavys kiekvienoje situacijoje turéty suprasti savo personalo motyvacija lemiancius
veiksnius, gebéty taikyti atskiras motyvacijos priemones kiekvienam darbuotojui individualiai bei
zinoty, ko tikisi pavaldiniai i§ vadovybés (Shu, 2015). Vieno motyvavimo modelio nejmanoma
1§skirti 1r pritaikyti kiekvienoje situacijoje, tikslinga nuolat keisti modelius ir juos tobulinti
priklausomai nuo jvykusiy situacijy analizés. Dazniausiai pokyc¢ius lemia besikei¢ianti valdymo

Vadovo pareigoms uzimti svarbu ne tik iSsilavinimas, patirtis, asmeninés savybés, bet ir
didele reikSme turi etikos, psichologijos bei vadybos mokslai. Etika gali padéti atskirti moralés
normas, priimant tam tikrus sprendimus, pavyzdziui, korektiskai pagirti darbuotojg ir pasirinkti
tinkamas motyvacijos priemones. Psichologija padeda suprasti savo darbuotojus bei leisti rasti
bendrg kalbg su jais ir taip iSsiaiSkinti motyvacijos veiksnius, kurie labiausiai motyvuoty personala.
Vadyba — turbait svarbiausias mokslas, kuris gali padéti uztikrinti motyvacija, kelian¢iy veiksniy

svarbg ir pasirinkima, siekiant bendro tikslo, nesancio sékmg¢ organizacijai ir darbuotojams (Chan,
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Drasgow, 2001). Svarbi ne tik darbuotojy motyvacija, bet ir vadovy, norint tinkamai pasirinkti
darbo stimulus. Motyvacijos priemones nuolat reikia keisti, jos turi biiti lankscios ir inovatyvios,
kad personalas jaustysi vertinamas organizacijoje. Labai svarbus psichologinio saugumo jausmas,
pasitikéjimas savimi, socialiniy ryS$iy didinimas darbinéje aplinkoje (Almiagika ir kt., 2012;
Hardman, Robertson, 2012). Komandai, kuri yra susitelkusi siekti bendro tikslo, biitina motyvacija,
norint gauti aukSciausius rezultatus. Tacdiau didelé atsakomybé tenka vadovui, kuris turéty biiti
kolektyvo lyderis. Tik tinkamai motyvuotas vadovas, gali skleisti motyvacija organizacijoje, kurioje
dirba ir tobuléja (Locke, Schattke, 2019; Juodisiaté, Voreviciené, 2016).

Garsus JAV psichologas E. L. Deci atliko tyrimg, kuriame dvi Zmoniy grupés sprendé
paprastus galvosiikius. A grupés tiriamieji atliko tris galvosiikius ir niekada negavo atlygio. B
grupés tiriamieji taip pat atliko tuos pacius tris galvosiikius, taciau atlygj gavo tik antrame etape
(Tsai, 2011). Tyrimo tikslas buvo skirtas nustatyti iSorinio atlygio poveikj vidinei motyvacijai.
Tyrimo rezultatas buvo toks, kad B grupés motyvacija i§ esmés buvo sunaikinta tre¢iajame ture dél
antrame ture gauto atlygio. (Ramadanty, Martinus 2016). Sio tyrimo esmé yra sudaryti idéja, kad
Zmongs nori pajusti, jog jy veiksmus lemia laisvas pasirinkimas. Isitraukimas, kurj apima elgesys,
emocijos ir pazinimas (Visus juos galima iSmatuoti), nelaikomas motyvacija, ta¢iau be $iy veiksniy
buty sunku prieiti prie vadinamosios tikrosios motyvacijos, kuri pagrjsta nerviniais ir Kitais
biologiniais procesais, kurie daznai néra samoningai atpazjstami. Motyvacija gali paveikti savo
stiprumu, intensyvumu ir atkaklumu (Ganta, 2014).

Originalus Deci eksperimentas parodé, kaip iSoriné¢ motyvacija (iSoriné nauda, skatinanti
viding motyvacija), jei ji néra vykdoma labai kruopsciai, gali pakenkti ilgalaikei motyvacijai.
[Soriniai atlygiai turi biti pritaikomi individualiai, atsizvelgiant tiek j darbuotoja, tiek j organizacijg.
Galima labai lengvai priprasti ir prisiristi prie 1Sorinés motyvacijos. Kita vertus, vidiné motyvacija
yra sudétinga individo savybe, todél jos negalima pasiekti ar iSmokti. Vienas i§ tinkamos komandos
pasirinkimo budy yra atranka, protingy ir motyvuoty darbuotojy iSskyrimas, jy natiirallis gebéjimai
gali padéti, siekiant karjeros (Ryan, Deci, Vansteenkiste, 2016.)

Svarbiausia, kad jsitraukimas ir motyvacija bity pasiekta per darbuotojy aplinka.
Motyvacija sustiprina jsitraukima, kuris veda prie veiksmy, kurie kei¢ia aplinkg. Tas pokytis gali
padéti sustiprinti (dorybingg cikla) arba suSvelninti (uZburta ratg) reikiamus darbinius
apsisprendimus. Todé¢l vadovas gali sukurti aplinka, kuri paskatins dorg teigiamg elgesj (Pancasila,
Haryono, Sulistyo, 2020). Si aplinka gali sujungti tris tarpusavyje susijusius pagrindinius
psichologinius poreikius. Autonomija - tai elgesio iSgyvenimas, kylantis i$§ saves ir jo pritarimo.
Kompetencija - tai jausmas, kaip efektyviai siekti tiksly, kurie daro jtakg aplinkai. RySys yra
emociniy sgsajy su kitais formavimas ir palaikymas (Rahbi, Khalid, Khan, 2017). Aplinka,

puoseléjanti Siuos elementus, paskatins asmenis biti aktyvesniems. ISoriniai atlygiai, suteikiantys
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daugiau autonomijos, daugiau kompetencijos ir daugiau rysio, dar labiau sustiprins dorg vidinés
motyvacijos ciklg. Taigi iSorinis atlygis i§ tikryjy gali tapti svarbia teigiama jtaka vidinei
motyvacijai (Ryan, Deci, Vansteenkiste, 2016.)

Tinkama motyvacija gali padéti gerinti darbo naSuma, skatinti zmoniy aktyvuma renkantis
ir atliekant uzduotis, padéti mazinti stresa bei kitas neigiamas emocijas darbo aplinkoje. Taip pat
pripazinimo ir pagarbos jausmas kelty darbuotojo savivertg, kurios déka galima pagerinti darbo
efektyvumg.  (Pancasila, Haryono, Sulistyo, 2020; Mosadeghrad, Ferlie, Rosenberg, 2011).
Specialistams motyvacija darbe egzistuoja tada, kai jy individualis tikslai sutampa su organizacijos
keliamais tikslais. Tinkamg valdymo sistema lemia veiksmy deriniai, tokie kaip aiSkiis jmonés
tikslai, nehierarchinio bendradarbiavimo kultiira ir sistemingas darbo kokybés gerinimas.
Personalas turi dirbti kaip darni komanda taip geréja bendravimo jgudziai, greiciau atsiskleidzia

individual@is geb¢jimai ir darbo aplinka tampa pozityvesné (Archer, 2019).

1.2. Motyvacijos teorijos

Zmogaus motyvacija gali susidéti i§ daugelio veiksniy, kurie gali pasireiksti per stimulus ar
aplinkiniy jtaka, visa tai galima daryti samoningai ar pasitelkus nesgmoningas priemones, kad
zmogus pasiekty norimus tikslus. Vadovai/darbdaviai turéty zinoti veiksnius, sukuriancius
motyvavimo sistemas, kurios skatinty darbuotojus dirbti efektyviai ir produktyviai su dideliu
entuziazmu (Abugre, 2011). Viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, kodél zmonés dirba tai atlygis, kuris
padeda jgyvendinti savo vidinius poreikius tokius kaip socialinis saugumas, kolegy pagarba kiti
gyvybiskai svarbiis poreikiai. Finansiniai atlygiai pirmiau yra laikomi kaip motyvacija, o tik paskui
kaip atsiskaitymo uz darbg svarba. Motyvacijos priezastys darbe dar néra atskleistos, o pati
motyvacijos teorija yra lyg bandomoji, eksperimentiné ir dar néra prieita prie jokios bendros
iSvados apie visuotinj jos taikymag darbinéje aplinkoje. (Sparks, Repede, 2016.) 2 lenteléje yra
pateiktos penkios Zinomiausios motyvacijos teorijos, kurios gali padéti atskleisti pagrindinius
motyvacija, lemiancius veiksnius, darbinéje aplinkoje.

Pagal Maslow poreikiai, esantys Zemesn¢je hierarchijoje, turi biiti patenkinti, kad Zmonés
galéty siekti aukstesniy poreikiy. Pirmieji poreikiai atsiranda dél nepalankios finansinés padéties,
todél geriausia motyvacija yra piniginé. Motyvacija veiks tol, kol visi pradiniai poreikiai bus
patenkinti. (Nedra, William, 2006). Kai vienas i§ trikumo poreikiy bus ,,daugiau ar maziau“
patenkintas, jis praeis, o zmogaus veikla bus nukreipta j kitus hierarchijos lygmenis, kuriuos dar
reikia patenkinti ir tai tampa svarbiausiais poreikiais. AukSc¢iausio hierarchijos lygmens poreikiai
kyla ne dél materialaus stygiaus, bet dél noro augti ir tobuléti kaip asmenybei. Geriausia
motyvacija, siekiant savirealizacijos yra vidinés paskatos tobuléti, siekti uzsibrézty tiksly, kelti sau
sudétingesnes uzduotis ir kt. (Ganta, 2014). Kiekvienas zmogus gali pakilti hierarchijos lygmenimis

iki savirealizacijos, taciau pazanga daznai sustabdo zemesnio lygio poreikiy nejgyvendinimas.
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Gyvenimo nuopuoliai tokie, kaip skyrybos, darbo praradimas, artimyjy netektis, gali sukelti

svyravimg tarp hierarchijos lygmeny. Todél ne visi hierarchijos piramidéje judés viena kryptimi,

zmonés gali judéti pirmyn ir atgal tarp skirtingy poreikiy (Stoyanov, 2017; Lunenburg, 2011).

2 lentele. Pagrindinés motyvacijos teorijos

MOTYVACIJOS

PAGRINDINIAI PRINCIPAI

TEORIJOS
Si teorija apima penkiy pakopy Zzmogaus poreikiy model;:
1. Fiziologiniai. Remiantis $iais poreikiais, galima kelti motyvacija darbingje aplinkoje,
uztikrinant geras darbo salygas, galimybe pailséti, pavalgyti ir t. t.
2. Saugumo. Motyvacija gali buti keliama suteikiant visas, socialines garantijas, sveikatos ir
A Maslow kitus draudimus, demokratiskus vadovo sprendimus ir svarbiausia saugia aplinka.

Poreikiy hierarchija

3. Socialiniai. Darbe svarbu uztikrinti dalyvavima organizacinéje veikloje ir galimybe tapti
komandos nariu, taip motyvacijos lygis auga.

4. Pagarba. Darbinéje aplinkoje svarbu padéti darbuotojui tobuléti, kelti kvalifikacija,
galimybe kilti karjeros laiptais ir taip sulaukti pripazinimo.

5. Savirealizacija. Didinant motyvacija darbe, svarbu uztikrinti visas reikiamas galimybes
zmogui atsiskleisti, reiksti kiirybiskumag ir leisti tobuléti.

D. McGregor
X ir'Y teorija

X teorija — darbuotojas nemégsta darbo ir stengiasi jo iSvengti, individui labiau patinka
nurodymai ir kontrolé. Personalui turi biiti grieZtai primenama apie uzduo¢iy atlikima, geriausia
motyvavimo priemoné yra piniginis atlygis.

Y teorija — zmogus darbg suvokia kaip natiiralig savo gyvenimo dalj ir labiau mégsta dirbti
laisviau be didelés kontrolés. Darbuotojai yra motyvuojami jvairiomis priemonémis ne tik
finansinémis paskatomis.

W. Ouchi
Z teorija

Z teorija — pagrindiniai aspektai yra pasitikéjimas ir atvirumas tarp darbdaviy ir pavaldiniy ir yra
labai svarbu, norint sumazinti konflikty kiekj darbingje aplinkoje ir kelti personalo motyvacija.
Sprendimy priémimas kolektyviniu bidu leidZia darbuotojui jautis svarbiu, reikSmingu ir tai
mazina darbuotojy kaitg. Neformalus vadovavimas kelia darbuotojo saviverte ir motyvuoja dirbti.

F. Herzberg
Dviejy veiksniy
teorija

Higienos veiksniai — susije su aplinkos gérove, gaunant uzmokestj uz darbg, higienos poreikius
galima lengvai jgyvendinti (maistas, namai, socialinés garantijos ir kt.). Sie veiksniai nedidina
motyvacijos, taciau jy nebuvimas kelia demotyvacija.

Motyvacijos veiksniai — vidiniai poreikiai, jdomus darbas, gery rezultaty siekimas, kvalifikacijos
kélimasis, dvasinis tobuléjimas. Tik motyvacijos veiksniai kelia personalo motyvacijg ir gali
sukelti pasitenkinimg darbu bei uztikrinti gerus rezultatus.

V. Vroom
Likes¢iy teorija

Valentingumas reiskia emocing orientacija, kuria galima nusakyti atliekamy darby verte, $i
orientacija gali baiti vertinama kaip teigiama arba neigiama motyvacija.

Instrumentalumas tiria veiksnius, kurie formuoja likes¢ius zmogaus viduje. Tai labiau priklauso
NUO zmogaus patirties ir gebéjimy, kaip tam tikri rezultatai gali paveikti atlygj darbinéje
aplinkoje.

Litkesciai vystosi zmogaus galvoje ir gali buti siejami su tikéjimu sékme bei tinkamai atlikty
uzduoCiy jvertinimu. Jgyvendinti likes¢iai veikia motyvacija tiesiogiai ir gali pagerinti
organizacijos produktyvuma.

Salt.: sudaryta darbo autorés, remiantis Nedra, William (2006); Lunenburg (2011); Kumar

(2016); Ozsoy (2019); Thoha, Rasidi (2020).

Pagal McGregor yra dvi teorijos tai X ir Y, kurias svarbu gerai zinoti ir mokéti pritaikyti

darbin¢je aplinkoje. Vadovai, kurie remiasi X teorija darbuotojus motyvuoja materialiomis

paskatomis, kai Y teorijos Salininkai labiau kreipia démesj j Zmogaus individualius tikslus, kuriuos

sutapatina su organizacijos keliamais tikslais. Pasak X teorijos personalui skiriamos uzduotys bus

atliekamos prastai, jeigu Zmonés nebus grieztai kontroliuojami, o Y teorija remiasi pasitikéjimu ir

skatinimu prisiimti kuo daugiau atsakomybés (Aithal, Kumar, 2016). Vienas svarbiausiy prioritety

pazangios organizacijos valdyme yra nuolat tobuléjantis, inovatyvus ir zingeidus personalas, kuris

Y teorijoje gali biiti lengvai pasiekiamas, jeigu tik individas bus jtrauktas j vadybinius procesus.
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Nors Y teorija gali biiti lengviau pritaikoma Siuolaikinéje visuomenéje, taciau ji sulaukia nemazai
kritikos, kadangi praktiskai ne visada pasiteisina (Daneshfard, Rad, 2020.) Lyginant X, Y ir Z
teorijas yra matomi akivaizdiis skirtumai. Teorijos X vadovai labiau linke rinktis autoritarinj
valdymo biudg, kai Y teorijos darbdaviai kartais dalyvauja atliekant ir jgyvendinant tam tikras
uzduotis. Nors Sios teorijos labai skiriasi, taCiau abiejuose atvejuose vadovaujancias pareigas
uzimantys zmonés linke | kontrolés buvimg ir iSlaikyma. Teorijos Z vadovai pasitiki savo
darbuotojais ir suteikia jiems galimybe priimti tinkamus sprendimus. Toks vadovavimo biidas
labiau primena trenerio vaidmenj, kai yra suteikiama daug laisvés ir mazai kontrolés (Aithal,
Kumar, 2016).

Pasak Herzberg teorijos individas darbe gali biiti patenkintas ir nepatenkintas tuo paciu
metu, kai du veiksniai (motyvacijos ir higienos) veikia atskirai. Pavyzdziui, higienos veiksniai
(nepatenkinti) gali paveikti tik nepasitenkinimo laipsnj. Norint pasiekti pasitenkinimg darbu, reikia
suderinti motyvacijos ir higienos veiksniais. Vadovai turéty suprasti $iy veiksniy suderinamumo
svarba (Ozsoy, 2019). Si teorija taip pat rodo, kad atlyginimas, kuris yra higienos veiksnys,
motyvuoja darbuotojus tik tam tikrg laika, po kurio tampa nepatenkinanciu veiksniu. Herzberg
pabrézé karjeros galimybiy bei paaukstinimo svarbg motyvuojant personala. Vienas
veiksmingiausiy motyvuojanc¢iy veiksniy yra paskirty uzduoCiy suvokimas, jy igyvendinimas ir
pasitenkinimas darbo procesu (Alrawahi ir kt., 2020).

Vroom pabrézé, jog visy trijy (valentingumo, instrumentalumo, lukes¢iy) kintamyjy
pagrindas yra motyvacija. Darbo rezultatai bus efektyviausi, kai darbuotojas bus pripaZintas ir
skatinamas organizacijoje. Personalo vertinimas turi daug reik§més atlieckamy uzduociy kokybeli
(Thoha, Rasidi, 2020). Pavyzdziui, atlygis atitiks pastangas darbe kaip ir darbdavio paskatinimai,
del kuriy i8sikelti tikslai bus jgyvendinami greiciau ir produktyviau. Vienas ir svarbiausiy skatinimy
veiksmingai dirbti yra gera motyvacija, darbuotojui turi patikti, kg jis ir daro, tokiu badu bus
iSvengta klaidy ir nusivylimy. Organizacijos ir darbuotojo lukescCiai turéty sutapti, to pasiekus §i
teorija pasiteisinty ir bity matomi geriausi rezultatai (Lloyd, Mertens, 2018).

Svarbu gerai zinoti motyvacijos teorijy pagrindinius principus ir gebéti juos pritaikyti
darbe. Visy $iy teorijy autoriai (Maslow, McGregor, Ouchi, Herzberg ir Vroom) turéjo bendrg tiksla
tai atskleisti geriausias motyvacija skatinan¢ias priemones. Zmogaus motyvacija susideda i§ vidiniy
poreikiy, ji supancios aplinkos, vadovy, kolegy. Darbdaviai gali paveikti visus iSvardintus
veiksnius, todél analizuojant motyvacijos teorijas galima teigiamai paveikti darbuotoja ir taip

paskatinti jj dirbti produktyviai ir i§likti motyvuotam (Anthony, Weide, 2015).

1.3. Sveikatos prieziuiros specialisty motyvacija, lemiantys veiksniai
Saugi ir kokybiska pacienty prieziira priklauso nuo prizitirin¢io specialisto jgiidziy ir

kompetencijos. Tokioje dinamiskoje aplinkoje mokymasis visg gyvenima, profesinis tobulé¢jimas ir
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testinis profesinis mokymasis yra batinybé (Aziri, 2011). Norint tapti kompetentingu darbuotoju
svarbu teoriniy taisykliy ir praktiniy jgiidziy sgveika. Neseniai baige mokslus ir atéje dirbti,
sveikatos prieziliros specialistai daznai bijo suklysti, todél grieztai laikosi iSmokty ziniy ir jas bando
pritaikyti praktikoje, kol atsiras darbiniai jguidziai. (Berdud, Cabasés, Nieto, 2016). Labai svarbu
nuolat tobuléti savo srityje, kad kiekvienoje situacijoje darbuotojas gebéty nuosekliai pagristi savo
veiksmy eiliskuma bei biitinybe taip pat mokéty perteikti zinias kitiems darbuotojams. Sveikatos
prieziiira yra specifiné sritis, kurioje nuolat diegiamos naujovés: perkama naujesné jranga, taikomi
kitokie, maziau rizikos reikalaujantys gydymo btidai, metodai ir idéjos, atnaujinamos kompiuterinés
programos ir kt. (Locke, Schattke, 2019). Savo srities profesionalai gali labai greitai tapti naujokais,
kuriems prireiks pagalbos gilinantis j naujas taisykles. Galimybé mokytis yra vienas svarbiausiy
prioritety sveikatos prieziiiros jstaigose, taciau specialistai, kurie praleido daug mety besimokydami
aukstosiose mokyklose, ne visada linke noriai tgsti nuolatinj Ziniy naujinimg ir pastangy déjima.
Tokiose situacijose geriausiai pasireiSkia vadybos mokslas ir Sios srities specialistai, kurie geba
motyvuoti kitus darbuotojus, kad biity pasiekti visi iSsikelti organizacijos tikslai (Chua, Ayoko,
2019; Pancasila, Haryono, Sulistyo, 2020; Vaidelyté, Sodaityté, 2017).

Zmogiskieji iStekliai yra gyvybiskai svarbiis veiksmingai sveikatos prieZiiiros sistemai.
Darbo vietoje motyvacija galima apibrézti kaip asmens norg stengtis ir iSlaikyti pastangas siekiant
organizacijos tiksly (Judge, Klinger, 2007). Motyvacija yra glaudziai susijusi su pasitenkinimu
darbu, kuriame stengiamasi islaikyti lojalius ir patenkintus darbuotojus. Sveikatos prieziiiros
darbuotojy iSlaikymas sumazina sveikatos sistemos iSlaidas, susijusias su naujy darbuotojy
samdymu ir mokymu (Afolabi, Fernando, Bottiglieri, 2018). Kadangi daugelyje Saliy $iuo metu
triksta kvalifikuoty sveikatos priezitiros darbuotojy, bet kurio Sios srities specialisto netektis daro
didele jtaka tos Salies zmoniy sveikatai. Jei sveikatos darbuotojai bus patenkinti ir motyvuoti,
sklandZziai veiks visa sveikatos sistema. (Fiaz ir kt., 2017). Prastai motyvuoti sveikatos prieZiiiros
darbuotojai gali turéti neigiama poveikj atskiroms jstaigoms ir visai sveikatos sistemai. Teorinéje
medZiagoje demotyvacija labiausiai pastebima rajoninése sveikatos priezitiros jstaigose. Daznai
butent Sie sveikatos priezitiros darbuotojai dirba ilgiau, atlyginimai Zymiai mazesni uz miesto
sveikatos jstaigy ir vadovybé jsisenéjusi bei nepakei¢iama (Muthuri, Senkubuge, Hongoro, 2020).
Zinoma, kad prastai motyvuoti sveikatos prieZiiiros darbuotojai palieka darba, keliasi j didesnius
miestus arba migruoja j kitas $alis, norédami ieSkoti patrauklesniy darbo galimybiy. Kai kurie
nepatenkinti sveikatos priezitiros darbuotojai gali pakeisti netgi specialybe (Naile, Selesho, 2014).

Organizacijos vadovai turéty biti atsakingi uz tai, kad, jtraukdami Zmones ] organizacija,
buty uztikrinta asmeny kvalifikacija ir pasiruo§imas reikiamos vietos uzémimui. Kai kurie sveikatos
priezitros darbuotojai praleidzia 80% paros dirbdami ir tai viena i$ priezasCiy, kodél Sios srities

specialistai turéty buti tinkamai apmokyti, motyvuoti ir mégti tai kg daro (Muthuri, Senkubuge,
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Hongoro, 2020). Autoriy teigimu, Kai visi veiksniai yra jvykdyti ir zmonés dirba jiems patinkantj
darba, matomas reikSmingas darbo rezultaty pageré¢jimas, jtaka pacienty pasitenkinimui bei
mazesnis medicininiy klaidy skaiCius. Didel¢ reikSme¢ komandos produktyvumui turi ne tik
komandos nariai, bet ir vadovas. Tikslingas komandinis darbas, siekiant uzsibrézty tiksly sveikatos
priezitroje, gali iSkelti §ig sritj j auk§tumas (Berdud, Cabasés, Nieto, 2016).

Sveikatos sektoriaus veiklai didelés jtakos turi darbuotojy motyvacija, o paslaugy kokybé
ir efektyvumas tiesiogiai priklauso nuo personalo uzduociy atlikimo. Darbuotojai tarsi
mechanizmas, siekiantis tiksly, gerai organizuotas, atkreipiantis démesj tinkamg pacienty sveikatos
priezitrg. Geras personalas zino savo poreikius ir juos gali detalizuoti, juos daznai sudaro vidiniai

ir iSoriniai veiksniai (Kazi, Zadeh, 2011).

1.3.1 Vidiniai motyvacija, lemiantys veiksniai
Vidiniai veiksniai tai asmeninés paskatos kylancios i§ individo vidaus (tobuléjimas, noras
mokytis, kelti kvalifikacijg, stojimas j draugijas, komandinio darbo puoseléjimas taip pat atlieckamo
darbo svarba, jo turinys bei vertinimas ir psichologiné gérové darbo vietoje). Sie veiksniai
dazniausiai lemia daug stipresnj ir efektyvesnj motyvavimo procesa (Masuda, Locke, Williams,

2015). 3 lenteléje pateikiami vidiniai veiksniai lemiantys motyvacija.

3 lentelé. Autoriai, kurie i$skiria pagrindinius vidinius motyvacijg, lemianc¢ius veiksnius

AUTORIAI VIDINIAI VEIKSNIAI

I. Pancasila, S. Haryono, B. A. Sulistyo (2020);
E. A. Locke, K. Schattke (2019);

A. Kruglanski ir kt. (2018);

R. M. Ryan, E. L. Deci, M. Vansteenkiste (2016).

Skatinimas tobuléti, mokytis, kelti kvalifikacija.

V. Grazulis ir kt. (2012);

S. D. Riza, Y. Ganzach, Y. Liu (2015);

A. Afolabi, S. Fernando, T. Bottiglieri (2018);
Y. Liu ir kt. (2014).

Stojimas j draugijas, komandinis darbas.

A. Kruglanski ir kt. (2018);

Y. Liu ir kt. (2014). Atliekamo darbo svarba.

A. D. Masuda, E. A. Locke, K. J. Williams (2015);
E. Vaidelyteé, E. Sodaityté (2017);

C. P. Cerasoli, J. M. Nicklin, M. T. Ford (2014);
M. Y. Hsu, G. Kernohan (2006).

Darbo turinys.

A. Kruglanski ir kt. (2018);

T. A. Judge ir kt. (2010);

X. Chen, G. P. Latham (2014);
R. Okello, L. Gilson (2015).

Darbo vertinimas.

D.

D. Soryté, B. Pajarskiené (2014);

B. F. Redmond, K. D. Lane (2016); Psichologiné gérové darbo vietoje.
M. Y. Hsu, G. Kernohan (2006).

Salt.: sudaryta darbo autorés

Darbuotojy skatinimas tobuléti, kelti kvalifikacija, naujy Ziniy jgijimas yra labai svarbus
vidinis veiksnys, siekiant darbinés motyvacijos. Norint i§likti savo specialybés profesionalu, reikia

kurti sistemas, skatinancias norg mokytis visa gyvenimg (Pancasila, Haryono, Sulistyo, 2020).
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Motyvuojant darbuotojg jam reikia duoti tai, ko jis praso. Tinkamai sudarytos darbo saglygos, leidzia
tobuléti, suteikia reikiamy ziniy ir darbo jgiidziy taip pat parodo institucijos vadovy ripinimasi
darbuotojais, susidoméjimg jy sékme. Mokymy organizavimas, darbuotojy siuntimas |
kvalifikacijos kélimo kursus veikia ne tik kaip ziniy ir jgudziy tobulinimo, bet ir Kaip stipri
motyvavimo priemoné (Locke, Schattke, 2019). Tobulinimosi kursai yra ne tik naudingi, bet ir
smagis, gerinantys psichologing biikle. Darbuotojy mokymas ir skatinimas tobuléti yra susijes su
individo kompetencija, kvalifikacijos jgijimu ir panaudojimu darbe. Mokymasis ir siekis tobuléti
yra siejamas su darbuotojo savirealizacija, noru uzimti aukS$tesnes pareigas, savy geb¢jimy
realizavimas ir potencialo parodymas (Kruglanski ir kt., 2018). Sveikatos prieziiiroje mokymasis
visg gyvenimg yra neatsiejamas, nes nuolatinés permainos, neleidzia jausti rutinos darbe.
Tobuléjanti technika bei gydymo metodai vis keiciasi, dél to Sios srities specialistai skatinami siekti
naujausiy ziniy (Ryan, Deci, Vansteenkiste, 2016).

Stojimas ] atitinkamas draugijas, dalyvavimas komandinése veiklose taip pat gali labai
paskatinti viding motyvacija. Kai darbuotojai, suprasdami, kad nuo jy pozilrio, suvokimo ir
kompetencijos priklauso pokyciy efektyvumas, savarankiSkai buriasi j draugijas, klubus ir juose
keiciasi naujausia informacija, kelia kvalifikacija, rengiasi ateities pokyc¢iams (Grazulis ir kt., 2012;
Riza, Ganzach, Liu, 2015). Sveikatos priezitiroje komandinis darbas yra labai svarbus, nes biitent jis
padeda iSspresti, kylancias problemas greitai ir kokybiSkai. Kompetentingi grupés nariai padeda
suteikti sveikatos paslaugas ir gerina darbinés aplinkos atmosferg (Afolabi, Fernando, Bottiglieri,
2018). Kiti kolektyvinio darbo pranasumai (Grazulis ir kt., 2012; Liu ir kt., 2014):

e padeda jgyvendinti strateginius organizacijos tikslus, efektyviau reaguojama j nuolat
kintancig aplinka ir prisitaikoma prie jos;

e poky¢iai organizacijoje didina bendrg jos veiklos konkurencinguma;

e motyvuoja sistemingai gerinti komandos nariy jguidZius, kelti jy kvalifikacijg ir plésti
kompetencija, tuo remdamiesi komandos nariai, mokydamiesi vienas i§ kito, gerina
veiklos rezultaty efektyvuma ir kokybe, uztikrina vidinj pareigy ir funkcijy atlikima;

e sudaro salygas nuolat tobulinti vadybos procesa, tinkamai derinant komandos nariy
vaidmenis bei jy poziiiriy jvairove;

e didina komandos nariy susidoméjima organizacijos veikla, jos organizacinés kultiiros
stipriosiomis savybémis, mazina konfliktiniy situacijy pavojy bei streso lygj;

e komandos nariai samoningai tampa jsipareigoj¢ organizacijai bei reiskia jai lojaluma.

Atliekamo darbo svarba tai dar vienas viding motyvacija, keliantis veiksnys, padedantis
jsitraukti j organizacijos veikla ir bendro tikslo siekima. Sis motyvas priskiriamas prie dvasinio bei
moralinio tobul¢jimo. Aiskiai keliami tikslai ir nurodomos uzduotys, personalui gali labai

palengvinti darbg (Kruglanski ir kt., 2018). Dirban¢iam sveikatos priezitiros specialistui, darbas
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turéty buti suvokiamas kaip vertybé, jprasminanti gyvenimag ir vieta visuomené¢je. Sveikatos
sektoriuje svarbu iSskirti atliekamo darbo kokybe ir verte, nes tai gali Zymiai pagerinti pacienty
sveikatos buikle (Liu ir kt., 2014).

Darbo turinys yra vienas i$ ilgalaikiy veiksniy, kuris motyvuoja individg dirbti tinkamai ir
siekti efektyviy rezultaty. Darbuotojus geriausiai skatina jdomaus tipo uzduotys su pasickiamais
tikslais. Tiek rutininés uzduotys, tiek per didelis jvairumas ir nepastovumas, gali sukelti
demotyvacija, todél svarbu atkreipti démesj | savo personalg ir jo norus (Masuda, Locke, Williams,
2015). Negalima pamirs$ti grjiztamojo rysio bei atsakomybés suteikimo, tai gali paskatinti darbuotojo
lojalumg. Autoriy teigimu, darbo turinio veiksnys bus teigiamas tik tiems darbuotojams, kurie siekia
saviraiSkos ir tobuléjimo (Vaidelyté, Sodaityté, 2017). Neturintiems, dideliy i save nukreipty
poreikiy, darbo jvairinimas neturés esminés jtakos. Sunkesnés darbo uzduotys, kurios reikalauja
individualiy ir komandiniy pastangy, yra dar vienas stipriai veikiantis motyvacijos $altinis. Darbo
atlikimas, kuris nereikalauja naujausiy Ziniy, jgudziy ir geb¢jimy panaudojimo, gali biiti prastos
darbuotojy motyvacijos priezastimi. (Cerasoli, Nicklin, Ford, 2014). Sveikatos prieziiiroje
atlickamos uzduotys daznai yra labai sudétingos, nes susije su zmogaus sveikata, jos priezitira bei
uztikrinimu. Siame darbe rutina yra retai atsirandantis dalykas, nes kiekvieng dieng tenka susidurti
su skirtingomis problemomis ir atrasti naujus sprendimo biidus (Hsu, Kernohan, 2006).

Objektyvus ir teisingas darbo vertinimas gali patenkinti individo savigarbos poreikj, dél
kurio atitinkamai kyla motyvacija ir pasitenkinimas darbu. Pats darbo vertinimo faktas turi jtakos
personalo motyvavimo modeliui. Darbuotojas jvertings savo atlikta darba, suvokia jo svarbg ir
sieckia vis geresniy rezultaty (Kruglanski ir kt., 2018; Judge ir kt., 2010). Nuolatinis démesys
darbuotojui, gali biti isreiskiamas profesinés veiklos vertinimo procesu. Sis procesas padeda
personalg sutelkti kolektyvinei veiklai, didina pasitikéjima savimi bei formuoja kiekvieno
darbuotojo vertinimo skal¢ individualiai. Daugumai darbuotojy yra reikalingas jy darbo vertinimas
ir pripazinimas, tai gali turéti skatinamajj poveikj (Chen, Latham, 2014). Sveikatos prieZiiiroje
darbo vertinimas daznais atvejais yra nepakankamas i$ vadovybés pusés. Pacientai besikreipiantys j
medicinos jstaigas atvyksta su savomis problemomis, kurios privalo biiti i§sprestos greitai ir tiksliai.
Sioje profesingje srityje klaidos néra atleidziamos, o tikimasi auk§¢iausiy rezultaty uz nepakankama
jvertinimg (Okello, Gilson, 2015).

Psichologinés gérovés darbo vietoje veiksniai yra (Soryté, Pajarskiené, 2014; Redmond,
Lane, 2016):

e gQalimybé kontroliuoti savo darbg, spresti su darbu susijusius klausimus, jausti
sprendimy priémimo galig;

e oOptimaliis, mobilizuojantys darbo reikalavimai (nevirSijantys darbuotojo galimybiy,
leidZiantys pajusti i$$tkius, nekeliantys nuobodulio);
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e pasitik¢jimu ir teisingumu pagristi santykiai su kolegomis ir vadovais
(bendradarbiavimas, organizacijos teisingumas, keliamais klausimais);

e socialin¢ parama ir pagalba darbuotojams;

e personalo jtraukimas kuriant bendrg vizijg ir jvaizdj;

e atviro bendravimo skatinimas kolektyve;

e darbuotojy padrgsinimas, teigiamas jvertinimas, griztamojo rySio teikimas;

e nuolatinio mokymosi ir jgiidZiy tobulinimo galimybiy sudarymas;

e adekvatus, poreikius tenkintis darbo uzmokestis;

e uztikrinami personalo ir priemoniy iStekliai;

e aiSkus darbo vaidmuo ir suprantamos pateiktos uzduotys;

e jdomus ir prasmg¢ teikiantis darbas;

e sudaromos galimybés derinti darbag ir asmeninj gyvenima, sékmingai atlikti

isipareigojimus Seimai ir darbui;

e darbuotojams, jy Seimoms palankios organizacijos politikos, formavimas.

Sveikatos priezitiroje psichologiné gerové yra vienas svarbiausiy veiksniy, lemiantis
darbuotojy buseng ir motyvacija. Psichologinis smurtas darbinéje aplinkoje niekur nedingo ir vis
dar egzistuoja Siuolaikinéje visuomenéje. Pastaraisiais metais pasikésinimy ] savo sveikatg Sioje
srityje skaicius iSaugo, todél labai svarbu atkreipti démesj j zmogaus viding biiseng ir tinkamag

darbinés aplinkos formavima (Hsu, Kernohan, 2006).

1.3.2 ISoriniai motyvacija, lemiantys veiksniai

ISoriniai veiksniai tai iSorinés aplinkos, keliama jtaka darbuotojo motyvacijai, prie jy
priskiriama — piniginis atlygis, bausmiy i$vengimas, karjeros galimybés, socialinés garantijos,
darbiné aplinka ir darbdavio vadovavimo stilius. Sie veiksniai yra labai svarbiis darbinantis j
organizacijg, tac¢iau po kurio laiko jie personalg motyvuoja maziau negu vidiniai veiksniai
(Vaidelyté, Sodaityté, 2017). 4 lenteléje pateikiami iSoriniai veiksniai lemiantys motyvacija.

Materialiniai motyvai ypac svarbils personalo valdyme ir skatinime. Jie daZnai biina viena
1§ pagrindiniy priezasc¢iy, renkantis profesija, biisimg darboviete ir, Zinoma, siekiant auks$ty pareigy
organizacijoje. Motyvavimas finansinémis paskatomis laikomas sudétingu, nes darbuotojai
stengiasi iSlaikyti arba turimg, arba aukstesnj darbo uzmokestj (Masuda, Locke, Williams, 2015).
Svarbu numatyti atlyginimo uz darba uzmokestj ir jo didéjimo perspektyva, nes pastovumas ir
maze¢jimas gali labai pakenti darbuotojo rezultatams. Abejingumas, vangumas, visy galimybiy
neiSnaudojimas, vengimas atsakomybés — visoms Sioms personalo savybéms didele jtakg turi butent
piniginiai veiksniai (Chen, Latham, 2014). Kiekvienam individui pinigai gali turéti skirtinga

reik§mg¢ ir juos Zmogus iSleidzia savo poreikiams patenkinti. Finansy turéjimas gali nulemti asmens
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ateit] ir jo gérove, todél svarbu pasirtpinti, kad darbuotojas gauty pakankamg atlygj ir jaustysi
vertinamas organizacijoje. Neteisingas ar nesgziningas mokestis uz darbg gali susilpninti
motyvacijg darbovietéje. Piniginis atlygis ne tik atspindi profesinés veiklos verte, bet kartu padeda
kurti ir specialybés jvaizdj (Anthony, Weide, 2015; Guan ir kt., 2018). | sveikatos priezitros
specialisty sgvoka jeina gydytojai, slaugytojos, radiologijos technologai, akuSeriai ir kiti Sios srities
specialistai, kurie yra vertinami labai skirtingai finansiniu atzvilgiu. Sveikatos priezitiroje tinkamai
sukurta mok¢jimo uz darbg sistema personalg motyvuoty dirbti kokybiSkai ir siekti Sios srities

tobulumo kartu ir kiekvienam atskirai (Hee, Kamaludin, Ping, 2016).

4 lentelé. Autorial, kurie isskiria pagrindinius iSorinius motyvacija, lemiancius veiksnius

AUTORIAI VEIKSNIAI

. D. Masuda, E. A. Locke, K. J. Williams (2015);
. Chen, G. P. Latham (2014);

J. Anthony, J. Weide (2015); Piniginis atlygis.
. Guan ir kt. (2018);

O. C. Hee, N. H. Kamaludin, L. L. Ping (2016).

P.

. T. Giintert (2015);

. Chen, G. P. Latham (2014);

. M. Ryan, E. L. Deci, M. Vansteenkiste (2016);
. R. Okello, L. Gilson (2015).

R Bausmiy iSvengimas.

D

. P. Cerasoli, J. M. Nicklin, M. T. Ford (2014);

. Rajput, M. Singhal, S. Tiwari (2016);
. D. Masuda, E. A. Locke, K. J. Williams (2015);
. Sammarra, S. Profili, L. Innocenti (2013);

O. C. Hee, N. H. Kamaludin, L. L. Ping (2016).

Karjeros galimybés.

. Guan ir kt. (2018);

D. R. Okello, L. Gilson (2015). Socialinés garantijos.

. P. Cerasoli, J. M. Nicklin, M. T. Ford (2014);
. T. Giintert (2015);

E. Vaidelyte, E. Sodaityté (2017); Darbiné aplinka.
. K. Singh, M. Jain (2013);

R. A. Baljoon, H. E. Banjar, M. A. Banakhar (2018).

A
X
Y
S
X
C
S. T. Giintert (2015);
S
A
A
Y
C
S
J

E. A. Locke, K. Schattke (2019);
E. Vaidelyte, E. Sodaityté (2017);
J. Hsiao, S. P. C. C. Nova (2016);
O. C. Hee, N. H. Kamaludin, L. L. Ping (2016).

Darbdavio vadovavimo stilius.

Salt.: sudaryta darbo autoreés

Psichologiniai faktoriai tokie, kaip bausmiy i$vengimas, gédos jausmo malSinimas,
kontrolé turi labai didelés jtakos personalo motyvavimo procese. Visi Sie veiksniai priklauso nuo
darbdavio ir gali didinti pavalduma, jeigu to siekiama. Kai Zmonés yra valdomi, jie patiria spaudimg
bei gauna nurodymus, kaip reikia elgtis, kokius sprendimo btidus pasirinkti ar netgi kaip galvoti
(Glintert, 2015). Autonominio stiliaus vadovaujama motyvacija daznai gali tapti demotyvacija dél
kontrolés pertekliaus ir darbuotojo laivés suvarzymo. Si iSorés valdoma motyvacija stabdo vidinj
tobuléjimag ir saves ieSkojima, jos pagrindinis prioritetas yra malSinti Zmogaus valig
savarankiskumui, priesingai skatinti visiska kontrole (Chen, Latham, 2014). Paklusnumo siekiama

grieztais zodziais, grasinimais bausmémis ir kitais nemaloniais buidais. Individai norintys ramaus
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darbo, paklista darbdaviy diegiamoms vertybéms ir taip iSvengia konflikty organizacijoje (Ryan,
Deci, Vansteenkiste, 2016). Sveikatos priezitroje didelé kontrol¢ néra jmanoma, nes situacijy
skirtumai, lemia pasirinkti vis kitokius problemy sprendimo btdus. Svarbu nustatyti ribas, kurios
negali bati perZengtos, tadiau atsiskaitymas uz kiekvieng zengiamg Zzingsnj buty perteklinis ir
sunkiai jgyvendinamas, todél neveikty kaip teigiama motyvacija (Okello, Gilson, 2015).

Karjeros galimybés tai dar vienas veiksnys, lemiantis norg dirbti atitinkamoje
organizacijoje. PaaukStinimas pareigose, perkélimas j kita skyriy, jvairiy projekty skyrimas tai
teigiama motyvacija, kuri gali labai paskatinti darbuotoja stengtis jstaigos labui. (Cerasoli, Nicklin,
Ford, 2014). Organizacijoje, kurioje yra gera dirbti, nieckada netruks darbuotojy, nebus didelés
personalo kaitos ir taip institucija gali sulaukti daugiau s¢kmés. Juk taip svarbu pasirinkti profesija
bei jstaigg, kurioje bus dirbama, nes tai daznai lemia tiek gyvenama vieta, tiek karjeros
perspektyvas. Vadovai, kurie suteikia darbo vieta su karjeros galimybémis, i§ personalo gali tikétis
atsidavimo darbui bei lojalumo (Giintert, 2015; Rajput, Singhal, Tiwari, 2016). Autoriy teigimu,
bitent Siai zmogiskyjy istekliy sriciai yra skiriama per mazai démesio. Viena i§ priezasciy, dél ko
taip atsitinka yra trumpalaikis biudZzeto planavimas ir neapgalvojimas tolimesniy jvykiy bei
poreikiy. Kita priezastis gali biiti jvardijama dél personalo kaltés ir neapsisprendimo, daznai
svarbiau yra dabartinés pareigos uz naujas. Viena i§ geriausiy darbuotojo motyvacijy yra karjeros
galimybeés, tokiu biidu Zmogus stengsis jgyti kuo daugiau Ziniy bei patirties taip pat sieks aukstesnés
kvalifikacijos (Masuda, Locke, Williams, 2015; Sammarra, Profili, Innocenti, 2013). Panasiai
vyksta ir sveikatos prieziiroje, kurioje karjeros galimybiy ne tiek ir daug. Taciau noras kilti savo
srityje ir keisti darbing aplinka iSlieka, todel svarbu paZinti kolektyva ir iSsiaiSkinti jy likescius
(Hee, Kamaludin, Ping, 2016).

SG veiksnius geriausiai apibrézia jstatymai ir jie yra nurodomi darbo sutartyje. Paprastai
socialinéms garantijoms priskiriami sveikatos prieziiros ir pensijy draudimai, atostogy dienos,
jvairios paramos ir paskatos taip pat galimos lengvatos ir kt. (Guan ir kt., 2018). Lietuvos
Respublikos diplomatinés tarnybos jstatyme 97 straipsnyje yra numatomi keli punktai, kurie
apibrézia zmogaus teises ir galimybes. Pirmasis numato, kad darbuotojui, kurio materialiné buklé
tapo sunki (liga, pasikeitusi Seimos padétis, stichinés nelaimés ir kt.), gali baiti skiriama iki 5
minimaliyjy ménesiniy algy dydzio materialiné pasalpa. Antrasis, mirus darbuotojui, jo Seimos
nariams gali biiti iSmokama taip pat iki 5 minimaliyjy ménesiniy algy dydzio materialiné paSalpa.
Treciasis apibrézia, jog darbuotojas gali buti apdraudziamas sveikatos draudimu arba jam gali biiti
kompensuotos sveikatos draudimo i$laidos. Visi Sie punktai jsigalioja tik tada, kai yra rastiSkai
pateikiami praSymai (Lietuvos Respublikos diplomatinés tarnybos jstatymas, 2021). Sveikatos
priezitroje socialinés garantijos taip pat yra labai svarbios, taCiau galbiit nepriskiriamos prie

motyvacijos priemoniy, o labiau prie biitinybés. Taciau jy nebuvimas lemty didele darbuotojy kaita
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ir personalo trikuma, nes Siuolaikinéje visuomenéje tai yra privalomas veiksnys (Okello, Gilson,
2015).

Darbo aplinka tai dar vienas iSorinis veiksnys, kuris gali skatinti arba kliudyti darbuotojo
motyvacijai. Siekiant naudoti §j veiksnj, svarbu atsizvelgti j kiekvieng personalo narj individualiai,
nes ne visi vienodai vertina darbo salygas Reikia pabrézti, kad darbo aplinkos pokyciai yra
trumpalaiké skatinimo priemoné, nes zmogus geba labai greitai prisitaikyti prie kintanciy salygy
(Cerasoli, Nicklin, Ford, 2014). Socialiniai poreikiai tokie kaip bendravimas su kolegomis gali
pagerinti darbuotojo psichologine savijautg, taCiau sumazinti organizacijos produktyvuma.
Gebéjimas sukurti tokias darbo erdves, kuriose malonu ne tik susitikti bendradarbiams, bet ir
vykdyti efektyvy darba, gali labai paskatinti darbuotojus likti lojaliems darbovietei (Giintert, 2015).
Psichologiniy salygy keitimas ir pritaikymas individams yra sudétingas procesas, nes jis apima
darbuotojo poziirj ir elgseng darbinéje aplinkoje. Kiekvieno norai gali labai skirtis, todél tinkamai
surinkus ir pritaikius turimg informacija motyvacijos uztikrinimas garantuotas kaip ir institucijos
sklandus darbas (Vaidelyté, Sodaityté, 2017; Singh, Jain, 2013). Sveikatos priezitiroje darbo aplinka
taip pat yra labai svarbi, nes ten darbuotojai praleidzia labai daug valandy. Erdvi, Siuolaikiska,
ergonomiSka aplinka skatina dirbti ir leidzia personalui jautis vertinamam. (Baljoon, Banjar,
Banakhar, 2018).

Nuo vadovy priklauso darbo kultiira, psichologinés ir fizinés gérovés uztikrinimas,
komandinio darbo jgiidziai ir visa tai gali turéti labai didelés jtakos darbuotojy iSoriniam
motyvavimui. Vadovavimo stilius gali apibrézti elgesio standartus kolektyve kaip ir vertybiy
kiirimg organizacijoje. Dar kartg svarbu paminéti, kad tik motyvuotas darbdavys gali perteikti savo
turimg motyvacija personalui (Locke, Schattke, 2019). Priklausomai nuo atsakingo zmogaus
elgesio, individai dirba organizacijos labui ir siekia numatyty tiksly. I$skirtinis démesys kiekvienam
personalo nariui gali pagerinti psichologing gerove, uztikrinti kokybiska paskirty uzduoéiy atlikimg
bei kelti motyvacija. Tinkamai pasirinkto vadovavimo stiliaus déka darbine aplinka gali tapti
malonaus darbo ir efektyviy rezultaty vieta, 0 ne kiekvienos dienos prievole (Vaidelyté, Sodaityté,
2017; Hsiao, Nova, 2016). Sveikatos prieziiiroje svarbu uztikrinti tinkamg vadovavimo stiliy, nes
tai tiesiogiai lemia darbo rezultatus. Per daug laisvas bendravimas su vadovybe neleis skirti tinkamo
démesio uzduotims, o labai grieztas ir reikalaujantis daug kontrolés vadovavimas gali paskatinti
darbuotojy kaitg ir nepasitenkinimg darbu. Vadovai, kurie paZzjsta savo kolektyva ir moka
kokybiskai bendrauti bei vadovauti, gali turéti daug jtakos personalo motyvacijai ir jos kélimui
(Hee, Kamaludin, Ping, 2016).

Tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai gali paveikti darbuotojo motyvacija, todél svarbu
gebéti juos atskirti ir pritaikyti darbinéje aplinkoje. Autoriy teigimu, vidiniai veiksniai yra

patvaresni uz iSorinius, nes tiesiogiai veikia zmogaus samone ir jsitikinimus (Masuda, Locke,
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Williams, 2015). Siekiant efektyviy darbo rezultaty kombinuotas veiksniy pasirinkimas biity
geriausia priemoné darbuotojy motyvacijai. Negali buti naudojama viena motyvavimo formulé,
kurioje kartojasi tie patys veiksniai, nes tai biity neefektyvu. Svarbu tobuléti ir atnaujinti Zinias apie
personala, individy interesus bei galimas naujas skatinimo priemones (Giintert, 2015; Harrington ir
kt., 2015). Sveikatos priezitroje tinkamy veiksniy pasirinkimas, gali pagerinti ne tik darbinés
aplinkos atmosferg, bet ir paslaugy kokybe¢. Vidiniai ir iSoriniai veiksniai gerina specialisty

psichologing biiseng bei nustato darbuotojo pozitirj j darbg (Baljoon, Banjar, Banakhar, 2018).

1.4. Sveikatos prieziiiros jstaigy darbo pokyc¢iai COVID-19 pandemijos

laikotarpiu

COVID-19 yra umi kvépavimo taky liga, kurig sukelia korona virusas (SARS-CoV-2,
vadinamas COVID-19 virusu). Sis virusas pasizymi dideliu mir§tamumu nuo 60-ties mety amZiaus
ar vyresniy zmoniy, taip pat ty, kurie turi sveikatos sutrikimy, tokiy kaip Sirdies ir kraujagysliy
ligos, létines kvépavimo taky ligos, diabetas ar vézys. Kadangi, viruso paplitimas jvyko labai
sparéiai, jo poveikis turéjo labai didelés jtakos visuomenei ir jos sveikatai. (Lietuvos Respublikos
sveikatos apsaugos ministerija, 2020; Gudeliené-Gudeleviciené, Aizenas, 2021).

COVID-19 pandemija kelia rimty i$Sukiy sveikatos sistemoms visame pasaulyje,
subalansuodama papildoma paslaugy teikimo modelj, reikalingg pandemijai valdyti, i§saugant ir
gerinant prieigg prie butinosios sveikatos paslaugos (World Health Organization, 2020). Sveikatos
priezitiros darbuotojai yra pagrindinis pandemijos atsako komponentas, taciau tai sukelia
psichologinés sveikatos problemas dél profesinés veiklos. Mazas darbuotojy skai¢ius yra susijes su
plitimu ligy sukéléjy sveikatos prieZiliros jstaigose ir protrukiy rizika (Bulotaité ir kt., 2021).
Atsizvelgiant ] tai, jog valstybinés sveikatos prieZiiiros institucijos priklauso vieSajam sektoriui,
kurio veikla susijusi su Salyje egzistuojanciais ekonominiais veiksniais. Jie sglygoja finansinius
istaigos iSteklius ir tai 1§ dalies gali nulemia ir personalo stygiaus bei jo valdymo, taip pat ir
metus sveikatos prieziliros specialisty skaicius iSaugo beveik visose Europos Sajungos Salyse,
tadiau daugelyje valstybiy jy vis dar triiksta. Sis triikumas ypa¢ isryskéjo per COVID-19 pandemija,
kai sveikatos priezitros darbuotojai patyré didelj spaudimg (Ryan, Canyon, 2021). Buvo keliamos
papildomos darbuotojy pajégos, kvie€iant sugrjzti nebedirbancius ir j pensija iSéjusius sveikatos
priezitros specialistus bei telkdamos studijas baigianc¢ius medicinos, slaugos ir kity sveikatos
priezitiros mokymo programy studentus (World Health Organization, 2020). Kai kurioms $alims
pavyko paskirstyti darbuotojus dalimis i§ maziau paveikty regiony j tuos, kurie nukentéjo labiau.
Per $ig kriz¢ taip pat iSrySkéjo poreikis sukurti papildomus rezervinius pajégumus, kuriuos biity

galima greitai sutelkti (OECD/European Union, 2020).
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Norint uztikrinti tinkamg sveikatos prieziiirg, reikalingas strateginis darbo jégos

planavimas, parama ir gebé¢jimas sustiprinti darbuotojy motyvacija. Daugelis Saliy susiduria su jau

egzistuojanciais darbo jégos isSukiais, jskaitant didelj finansinj trikuma, netinkamg istekliy ir

personalo paskirstymg bei naujy jgudziy trikumg (Ryan, Canyon, 2021). Pandemija dar labiau

paveikia sveikatos priezitiros pricinamuma, galimybes teikti pagrindines paslaugas ir patenkinti

padidéjusius poreikius. Sveikatos priezitiros darbg apsunkina i$§tikiai COVID-19 metu, tokie kaip

jrangos ir apsauginiy priemoniy trikumas, infekcijy rizika, karantino laikotarpis, socialiné

diskriminacija, kita papildoma atsakomybé, ripinantis ne tik pacientais, bet ir draugais bei Seimos
nariais (World Health Organization, 2020).
I sveikatos priezitiros darbuotojy psiching sveikatg COVID-19 metu turéty buti

atsizvelgiama labai kruops¢iai, nes jiems tenka susidurti SU pacientais, kurie dazniausiai nei§gyvena,

taip pat yra padidéjusi klinikiniy paslaugy apimtis, sukelianti didel¢ na$tg, jtampa, nerima.

Sveikatos priezitros darbuotojams psichiné pagalba turéty buti teikiama tiek ilgalaikiam

profesiniam pajégumui, tiek trumpalaikiam reagavimui j krizes (Bulotaité ir kt., 2021).

5 lentelé. Veiksniai, padedantys iSlaikyti motyvacija COVID-19 pandemijos laikotarpiu

darbo santykiuose, perdegimas, nerimas
dél pasirengimo procesy.

PANDEMIJOS KYLANCIOS PROBLEMOS IR
FAZES TIKETINAS POVEIKIS PADEDANTYS VEIKSNIAI
IZanginé fazé Nerimas, nezinant, kas bus, sukrétimo | Stiprinamas pojiitis, kad situacija kontroliuojama,
(susirgimy pojitis, nesugebéjimas aiskiai mastyti, | komanda stipri ir gerai pasiruosusi, planavimas ir
neuZzfiksuota) planuoti, komunikacijos klaidos, jtampa | darbuotojy ijtraukimas j pasiruo$imo veiksmus,

naujausios informacijos suteikimas, mastymas j
prieki ir apgalvojimas blogiausiy varianty,
parama ne tik darbuotojams, bet ir vadovams,
susiduriantiems su stresinémis situacijomis.

Pradiné fazé
(susiduriama su keliai
susirgimais)

Pradedama  atlikti  uzduotis, daug
bandymy ir klaidy, prarandamas svarbus
laikas, nusivylimas esamu planu ir
pasirengimu, nerimas dél ateities, pyktis
dél esamos situacijos.

Pagrindiné fazé
(daugybiniai atvejai)

DidZiausios rizikos periodas, infekcijos
baimé ir poveikis Seimoms, padidéjes
darbo bei biurokratijos kravis, veiksmai
vyksta pilnu tempu, adrenalinas, darbas
atliekamas nemastant dél  didelio
nuovargio, iSsekimo, klaidy rizika,
moralinis distresas dél biitinybés skirstyti
ribotus iSteklius, distresas paciam arba
Seimos nariams uzsikrétus COVID-19,
baimés ir stigmos pojitis, biinant vieSoje
vietoje.

Komunikacija ~ su  vadovais,  suteikiamos
galimybés iSsipasakoti, sumazinti streso lygj,
atsakingy asmeny buvimas, reikiamose vietose,
kolegy paramos skatinimas, vadovai laiko
stiprybe, pasisakant, kad darbuotojui ne viskas
gerai, rotacija, jvairiy (lengvesniy, sunkesniy)
uzduodiy skyrimas, kasdieniniai trumpi aptarimai
bei apklausa apie darby vykdyma (kas sekasi, kur
reikia tobuléti), tinkamas komandy paskirstymas,
pirmoji psichiné pagalba — trumpos sesijos
personalui siekiant juos iSklausyti ir palaikyti,
pagrindiniy poreikiy uZtikrinimas: pertraukos,
paslaugos (maisto/gérimy veziméliai personalo
kambariuose), miegas, tinkamas apmokéjimas.

Galutiné fazé (krizei

ISsekimas ir atsigavimo po potrauminio

pasibaigus) streso, kaltés jausmas neiSgelbéjus
pacienty, sunkumai grjztant j normaly
rézima.

Ilgalaiké fazé Daliai personalo i§liks PTSD

(potrauminio streso sindromas), dalis
personalo ignoruos savo simptomus,
nenorés pripazinti problemos, bijodami
stigmatizacijos.

Apklausa, individualtis ir grupiniai personalo
susitikimai, individualus kiekvieno dalyvio
jvertinimas, moKymasis ir pasiruo§imas ateiciai,
padéky ir apdovanojimy numatymas, stebéjimas,
ar darbuotojams pasireiskia PTSD poZymiai
(nervingumas, sudirgimas, sutrikes miegas,
prisiminimai apie patirtus jvykius, vengimas
pokalbiy apie praeitj).

Salt.: sudaryta darbo autorés, remiantis J. Hihfield (2020).
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Pagrindiniu su COVID-19 pandemija susijusiy stresoriy ir darbo poky¢iy valdymo
uzdaviniu turéty tapti darbo veiklos organizavimas atsizvelgiant | personalo fizines ir emocines
galimybes bei emociskai sveikos darbo aplinkos kiirimas (Norkiené ir kt. 2020). Kaip minima 5
lent. skirtingose pandemijos fazése, susiduriama su vis kitokiomis probleminis, kurios lemia
neigiamg poziiir] j sveikatos priezitros valdyma. Svarbu motyvuoti darbuotojus ir tinkamai
tvarkytis su naujais iSSiuikiai, todél yra pateikti veiksniai, keliantys motyvacija ekstremalios
situacijos metu.

Dazniausiai iSskiriami veiksniai, lemiantys neigiamg psichologine savijauta COVID-
19 pandemijos laikotarpiu (Lu ir kt., 2020):

e ilgalaiké prislégta nuotaika, nerimas, nuovargis ir negaléjimas atsipalaiduoti;
e negaléjimas susikaupti, nedémesingumas atlieckamoms uzduotims;

e nekontroliuojami pykcio, baimés, nerimo protrikiai, padidéjes dirglumas;

e viskas, kas anksc¢iau teiké malonuma, tampa nebejdomu;

e noras atsiriboti, uzsisklesti nuo kity Zzmoniy;

e negatyvus saves, savo darbo ir jo rezultaty vertinimas;

e sutrikes miegas;

e ryskis apetito poky¢iai;

e padidé¢jes psichoaktyviy medziagy vartojimas.

Pagrindiniai veiksniai, padedantys iSgyventi COVID-19 pandemijos laikotarpi

(Norkiené ir kt. 2020):
e laiku atliekamas, daznas ir tinkamas personalo informavimas;
e personalo mokymy rengimas bei pagalba jgyjant naujy su COVID-19 pandemija
susijusiy praktiniy jgiidZiy;
e Kkomandos tarpusavio paramos jgiidziy formavimas;
e psichologinio klimato gerinimas jstaigoje ir jos padaliniuose.

Atsizvelgiant | besikei¢iancias salygas, iSkilo naujy grésmiy, dél kuriy teko reorganizuoti
darba sveikatos prieziliros jstaigose. Reorganizavimas vykdomas siekiant uztikrinti nepertraukiama
ir kokybiska sveikatos prieziiiros paslaugy teikimg gyventojams, gerinant paslaugy prieinamuma,
optimizuojant jy kiekj, struktiirg bei pasiskirstymg paslaugy teikimo teritorijoje, racionaliai
naudojant ir paskirstant finansinius, zmogisSkuosius, infrastruktiirinius isteklius bei siekiant sudaryti
geresnes salygas ir galimybes mokslo vystymui ir sveikatos priezitiros specialisty rengimui (RKL ir
KKL administracija, 2020).

Ivykes reorganizavimas COVID-19 pandemijos laikotarpiu sveikatos priezitiros jstaigose,

turé¢jo didelés reikSmés tiek darbuotojams, tiek pacientams. Pasak valstybinés akreditavimo
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sveikatos priezitros veiklos tarnybos Lietuvos savivaldybiy administracijos turi paskirti sveikatos
prieziliros jstaiga, kuri Nacionalinio visuomenés sveikatos centro prie Sveikatos apsaugos
ministerijos nurodymu organizuos asmeny, kuriems jtariamas koronavirusas, méginiy paémima ir jy
pristatyma laboratorijoms visg parg. Paskirtoji jstaiga turi atlikti organizacinj bei vadybinj darba, o
sveikatos prieziliros paslaugas teikti tik pagal turima licencijg. Stacionariniy bei pirminés
ambulatorinés sveikatos prieziliros paslaugy teikimas taip pat bus keiCiamas, prisitaikant prie
pandemijos salygy. Pastarosios istaigos turés metodiSkai vadovauti, vykdyti stebésena, valdyti
pacienty srautus ir vykdyti kitas funkcijas apibréZtoje veikimo teritorijoje jvardytoms jstaigoms.
AnalogiSkai teritoriniu principu turi biiti organizuojamos ir greitosios medicinos pagalbos
paslaugos, jy teikimo tvarka reglamentuojant specialiu Greitosios medicinos pagalbos paslaugy dél

koronaviruso organizavimo tvarkos aprasu (VASPVT, 2020).

ILGALAIKE PRISLEGTA NUOTAIKA, NERIMAS, NUOVARGIS IR

NEGALEJIMAS ATSIPALAIDUOTI
Karjeros galimybés Darbo turinys

NEGALEJIMAS SUSIKAUPTI, NEDEMESINGUMAS
ATLIEKAMOMS UZDUOTIMS

Darbiné aplinka Atliekamo darbo svarba

NEKONTROLIUOJAMI PYKCIO, BAIMES, NERIMO PROTRUKIAL,
P‘\DIDEJES DIRGLUMAS

NORAS ATSIRIBOTI, UZSISKLESTI NUO KITU ZMONIU, VISKAS,
KAS ANKSCIAU TEIKE DZIAUGSMA TAMPA N'E[DO\{U

Darbdavio vadovavimo stilius

NEGATYVUS SAVES, SAVO DARBO IR JO REZULTATU
VERTINIMAS, ATSIRIBOJIMAS NUO KITU

SUTRIKES MIEGAS, RY

ATSIPAL AIDUOTI PS[CHO AKTYVIOMIS MEDZIAGOMIS

1 pav. ISoriniy ir vidiniy motyvacijg lemianciy veiksniy rySys su darbuotojy psichologiniais
veiksniais patiriamais COVID-19 pandemijos laikotarpiu

Salt.: sudaryta darbo autorés, remiantis: L. Bulotaité ir kt., 2021, J. Hihfield (2020); W. Lu ir kt.
(2020); I. Norkiené ir kt. (2020),; A. D. Masuda, E. A. Locke, K. L. Williams (2015); E. Vaidelyté, E.
Sodaityte (2017).

[Sanalizavus moksling literatiira buvo iSskirti iSoriniai ir vidiniai motyvacija lemiantys

veiksniai taip pat psichologiniai veiksniai, kurie turi jtakos sveikatos prieziiiros specialisty darbui su
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COVID-19 pacientais. Darbo kokybe lemia tieck motyvacija, tiek psichologiné gérove, todél svarbu
uztikrinti $iy veiksniy gerinimg ir nuolatinj tobulinimg. Kaip parodyta 1 pav. sujungus iSorinj ir
vidinj motyvavima, galima suvaldyti neigiamy psichologiniy veiksniy atsiradimg.

Atlikta literatiiros analizé leido isspres pirmq ir antrq uzdavinj.

Pirmas uzdavinys. Atlikus motyvacijos sampratos analize galima teigti, kad, motyvacijos
sqvoka yra suprantama jvairiai, taciau esmé islieka ta pati tai darbuotojy poreikiy jgyvendinimas,
siekiant bendro tikslo. Buvo pastebéta, kad zmogy galima motyvuoti dvejopai: isoriniu ir vidiniu
biidu. ISskirti iSoriniai ir vidiniai motyvacijos veiksniai, leido suprasti, kad tik taikant visapusiskg
nenutritkstamg motyvavimo grandj, galima pasiekti ilgalaikés motyvacijos. Kaip parodyta 1 pav.
tiek karjeros galimybés (iSorinis veiksnys), tiek darbo turinys (vidinis veiksnys) turi tiesioginés
jtakos darbuotojo psichologinei gerovei tai yra nuotaikai darbinéje aplinkoje, jo nuovargiui ir
nerimo lygiui kontroliuoti.

Antras uzdavinys. ISanalizavus COVID-19 sukeltus pokycius sveikatos prieziiiros
istaigose, pastebimi reorganizacijos pozymiai dél gausiy naujoviy. Per labai trumpg laikq sveikatos
prieziuros jstaigose pasikeité ne tik rutininiai tyrimai, teikiamos paslaugos, bet ir atsirado
grieztesni saugumo reikalavimai, aukstesni standartai ir nuolat besikeicianti informacija. Taip pat
buvo isskirti neigiami psichologiniai veiksniai, kuriuos lémé COVID-19 pandemija, jie paminéti 1
pav. Tinkamai parengiant, motyvuojant sveikatos prieziiiros specialistus, galima isvengti arba bent

sumazinti psichologiniy veiksniy poveikj personalo darbo kokybei.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo metodologija

Atlikus mokslinés literatiros analiz¢, galima pastebéti, jog COVID-19 pandemija turéjo
didelés jtakos sveikatos priezitros vidinei santvarkai. Nuolat besikei¢ian¢ios darbo sglygos, naujos
informacijos perteklius, psichologiniai veiksniai, lémé darbuotojy motyvacijos stygiy. Dél
visuotinio karantino kilo zmoniy nepasitenkinimas ir sveikatos priezitiros darbuotojy apkrova
medicinos jstaigose. Atlikti moksliniai tyrimai parodé, kad pandemija stipriai paveiké sveikatos
priezitros specialisty motyvacija ir pasitenkinimg darbu, iSrySkéjo psichologinés problemos.
Empiriniame tyrime dalyvauja sveikatos priezitiros specialistai, dirbantys visoje Lietuvoje, kuriy
organizacijos skirtingai vykdo darbuotojy motyvacijos modelius.

Tyrimo igyvendinimui taikytas kiekybinio tyrimo — anketinés apklausos metodas.
Respondenty apklausa vykdyta apklausy internetiniame puslapyje www.manoapklausa.lt,
respondentai pildé elektroninj anketos varianta.

Darbo objektas — sveikatos priezitiros specialisty motyvacijg lemiantys veiksniai COVID-
19 pandemijos laikotarpiu.

Darbo tikslas — iSnagrinéti sveikatos priezitiros specialisty motyvacija lemianéius
veiksnius COVID-19 pandemijos laikotarpiu.

Darbo uZdaviniai:

1. AprasSyti motyvacijos sampratg, iSskirti pagrindines motyvacijos teorijas, motyvacijos
veiksnius ir sudaryti teorinj modelj.

2. ISanalizuoti COVID-19 pandemijos sukeltus pokyc¢ius sveikatos priezitiros jstaigose.

3. Pagrjsti sveikatos prieziliros specialisty motyvacija lemianciy veiksniy pandemijos
laikotarpiu metodika.

4. Ivertinti sveikatos priezilros jstaigy motyvacijos veiksnius COVID-19 pandemijos
laikotarpiu.

Sis tyrimas reik§mingas tuo, jog nors Lietuvoje jau atlikta tyrimy, analizuojanéiy sveikatos
prieziliros jstaigy specialisty stresa, darbo krivius COVID 19 pandemijos laikotarpiu, taciau iki Siol
néra placiau tyrinéta specialisty motyvacija pandeminiu laikotarpiu jvairiose sveikatos prieZiiiros
jstaigose. Sis tyrimas reik§mingas tuo, jog leidZia pateikti gaires, kuriomis remiantis ateityje biity
galima taikyti motyvacijos procesus sveikatos priezitiros jstaigose dirbantiems specialistams

pandemijos laikotarpiu.

2.2 Tyrimo organizavimas ir tiriamyjy imtis
Atlikus mokslinés literatiiros analizg, buvo paruosta anketa, kuri apima aktualiausius

klausimus pasirinktai temai. Anketg sudaré pirmoji dalis, kurioje respondentas supazindinamas su
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klausimyno tikslu taip pat pateikiama trumpa apklausos uzpildymo instrukcija, uZztikrinamas

anonimiSkumas. Antroje dalyje pateikiami konkretiis klausimai, kurie yra analizuoja ir vertina su

tyrimo tikslu ir uzdaviniais susijusius aspektus.

6 lentelé. Autoriai ir jy klausimai, vertinant sveikatos priezitiros specialisty motyvacija pandemijos

laikotarpiu
AUTORIUS TEMA TIRTI KRITERIJAI
H. D. | Stresoriai, susidorojimo | Seimos palaikymas; tinkamy apsaugos priemoniy apripinimas
Windarwati ir | mechanizmas ir  sveikatos | (uZtikrinami  pagrindiniai  poreikiai); galimi vaistai arba
kt. (2021) priezitiros specialisty | vakcinacijos galimybé nuo Sios ligos; kompensacija Seimos
motyvacija dél COVID-19 | nariams, jeigu darbuotojas uZzsikrecia ir mirSta nuo S$ios ligos,
pandemijos Indonezijoje | finansinis jvertinimas uZ pastangas; psichologiné pagalba ir
(Stressor, coping mechanism, | terapija stresui bei nerimui mazinti; vadovy padéka uZ pastangas,
and motivation among health | jokio spaudimo darbuotojams dirbti papildomas valandas;
care workers in dealing with | pasekmés darbuotojams, kurie nedalyvauja kovojant su liga
stress due to the COVID-19
pandemic in Indonesia)
M. Zhang ir | Sveikatos priezitiros | Santykiai su S$eima karantino laikotarpiu; dalyvavimas ir
kt. (2020) specialisty zinios, pozilris ir | mokymasis  pandemijos laikotarpiu;,  tinkamas  apsauginiy
praktika COVID-19 | priemoniy naudojimas, visy higienos normy laikymasis; baimés
pandemijos laikotarpiu | pojicio suvaldymas ekstremalios situacijos metu; nuovargio

Henane, Kinijoje (Knowledge,
attitude, and practice
regarding COVID-19 among
healthcare workers in Henan,

Jjausmas po sunkios darbo dienos, pasitikéjimas savimi, kovojant su
pandemijq sukélusiu virusu, pacienty savisaugos nebuvimas

China)
S. Johnson ir | Sveikatos priezitros | Rizika, kad COVID-19 greitai plinta Salyje; rizika, kad virusu
kt. (2020) specialisty ir pacienty | uzsikreéia ir sveikatos priezitiros specialistai; patirties ir reikiamy
psichologiné  sveikata  dél | priemoniy trikumas, kelia susijaudinimg COVID-19 pandemijos

COVID-19 pandemijos: miSrus
JK apklausos metodas
psichinei sveikatai tirti
sveikatos priezitiroje (Impact
on mental health care and on
mental health service users of
the COVID-19 pandemic: a
mixed methods survey of UK

mental health care staff)

metu, besikeicianti darbo vieta ir naujos metodikos; dideli
pacienty srautai ir nesugebéjimas jy suvaldyti

Salt.:

sudaryta darbo autorés

Analizuojant jvairius uzsienio autorius, atlikusius tyrimus $ioje tematikoje, buvo parengti

klausimai, kurie yra tinkami magistro baigiamojo darbo tyrimo anketos sudarymui. Anketos

klausimy sudarymo principai pateikiami 6 lentel¢je.

7 lentelé. Klausimyno skaliy vidinis suderinamumas

Skalé Teiginiy skaic¢ius | Cronbacho alpha
COVID-19 pandemija darbin¢je aplinkoje sukelti neigiami 9 0,852
psichologiniai jausmai
Organizacijos vadovy elgsenos COVID — 19 pandemijos metu 15 0,857
vertinimas
Patenkinimas motyvacija skatinanéiais veiksniais, savo organizacijoje 12 0,836

Salt.:

sudaryta darbo autorés
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Vertinant duomeny patikimuma bei jy tinkamuma duomeny analizei buvo apskaiciuotas
skaliy vidinis suderinamumas taikant Cronbacho alpha koeficientg. Visy skaliy Cronbacho alpha
koeficientas buvo aukstesnis nei 0,8, todél tai rodo jy tinkamuma tyrimo duomeny analizei (7
lentelé).

Tyrimo imtis. Tyrimo tikslams pasiekti, naudojama kriteriné ir ,,sniego gnitiztés* atranka.
Imtis buvo sudaroma pasirinkus kriterinés atrankos metoda, kurio metu buvo issikeltas butiny
kriterijy sarasas tyrimo dalyviams.

Pagrindiniai atrankos kriterijai:

1. Sveikatos prieziiiros specialistai, dirbantys Lietuvos gydymo jstaigose;
2. Darbuotojai susidiire su COVID-19 pandemija darbingje aplinkoje.

Atmetimo kriterijai:

1. | apklausa nejtraukti prastovose ar atostogose buve sveikatos prieZitiros specialistai

COVID-19 pandemijos laikotarpiu;

2. Sveikatos priezitiros specialistai, kuriy darbas nebuvo tiesiogiai susijes su COVID-19
serganciais pacientais.

Sudarius apklausa, keli variantai buvo iSsiysti paZjstamiems sveikatos prieziliros
specialistams (skirtingy specializacijy) visoje Lietuvoje ir taip pritaikytas ,,sniego gnitiztés®
metodas, kai tyrimo dalyviai i§siunté apklausg savo kolegoms, kurie atitiko kriterijus.

L. Cohen., L. Manion ir K. Morrison sitlo vadovautis nuostata, kad apklausoje turi
dalyvauti ne maziau kaip 100 zmoniy, atstovaujanciy didesniems populiacijos pogrupiams, ir ne
maziau kaip 20 — 50 Zmoniy, atstovaujanciy mazesniems populiacijos pogrupiams. Dél Sios
priezasties buvo pasirinkta apklausti 102 Vilniaus, 80 Kauno, 55 Klaipédos, 35 Siauliq, 31
Panevézio, 23 Alytaus miesty respondentai. I§ viso tyrime dalyvavo 326 respondentai.

Kadangi, motyvacijos trilkumas jauciamas visoje Lietuvoje, tyrimo sritis apibréziama
skirtinguose Salies miestuose. Remiantis teorija, darbuotojy motyvacija nusako visas personalas,
dirbantis sveikatos prieziiiros jstaigose. Tyrime dalyvavo jvairiy specializacijy sveikatos priezitiros
specialistai (gydytojai, slaugytojai, radiologijos technologai, paramedikai ir kt.), dirbantys gydymo
istaigose COVID-19 pandemijos laikotarpiu. | tyrimg buvo jtraukti tiek valstybiniy, tiek privaciy
sveikatos prieziiiros jstaigy specialistai. Sj pasirinkima lémé:

e Lietuvoje néra skiriama pakankamai démesio sveikatos prieziiiros specialisty motyvacijai

COVID-19 pandemijos laikotarpiu;

e siekta palyginti skirtingy specializacijy atstovy motyvacija sveikatos priezitiros jstaigose;
e siekta iSsiaiSkinti skirtingy Lietuvos miesty/miesteliy pasirinktas ir taikomas motyvacijos

priemones;
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e siekta suzinoti sveikatos priezilros specialisty nuomon¢ apie medicinos jstaigy
prisitaikymg COVID-19 pandemijos laikotarpiu;

e siekta atlikti informatyvy tyrimg, kad jo duomenys biity s¢kmingai naudojami kuriant
motyvacijos modelius iSskirtiniy situacijy metu.

Galutine tiriamyjy imtj sudaré — 326 respondentai.

Tyrimo eiga ir procesas. Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ buvo pasirinktas kiekybinio
tyrimo — anoniminés anketos apklausos metodas. Sis metodas pasirinktas jvertinus tiriamojo darbo
tiksla, nes (Aleknevigiené, Pociené, Supa, 2020):

e per nedidel; laiko tarpg galima apklausti didel; kiekj Zzmoniy;

e duomeny apdorojimui galima pasitelkti informacines sistemas;

e iSanalizavus rezultatus bus iSsiaiSkintos sveikatos prieziliros jstaigoje vyraujancios
nuomones;

e jstaigy vadovas ir administracija, atsizvelgdama j gautus apklausos rezultatus, galés taikyti
tikslingas priemones jstaigos esamai situacijai keisti ir tobulinti;

e anoniminé anketa leidzia laisvai ir atvirai iSsakyti savo nuomong

Apklausa sudaryta elektroninémis priemonémis manoapklausa.lt sistemoje ir iSsiysta
elektroniniu biidu Lietuvos sveikatos priezitiros specialistams. Dél tyrimo jgyvendinimo gautas
istaigy administracijy sutikimas. Istaigy administracijos buvo supazindintos su tyrimo tikslu,
uzdaviniais, duomeny panaudojimu, respondenty konfidencialumo uZztikrinimu. Gavus leidimag
apklausos atlikimui, elektroninés anketos nuorodg jstaigy administracijos iSsiunting¢jo savo
darbuotojams. Tyrimas atliktas 2021 m. lapkri¢io —2022 m. sausio ménesiais. Atlikus respondenty
apklausg, jos duomenys buvo apdoroti matematinés statistikos programoje SPSS 22.0, atlikta
rezultaty analize, kuria remiantis pateikiamos rekomendacijos jstaigy administracijoms, siekiant
uztikrinti pacienty motyvacijos procesy jgyvendinima pandeminiu laikotarpiu.

Duomeny analizé. Duomeny analizei buvo taikyta programiné programa SPSS Statistics
22.0. Duomeny analizés rezultatai pateikiami lentelése, diagramose, grafikuose, sudarytuose MS
Excel, nurodant atsakymy pasiskirstyma procentais, vidurkiais.

Tyrimo duomeny statistiniam reikSmingumui vertinti taikytas Mano-Witnio U testas
dviems nepriklausomoms imtims ir Kruskalo-Woleso testas daugiau nei dviems nepriklausomoms
imtims. Sie metodai pasirinkti todél, kad Kolmogorov-Smirnov testo rezultatai parode, jog jie
netenkina normalaus duomeny pasiskirstymo, todél statistiniam reikSmingumui vertinti turi biiti
taikomi neparametriniai Kriterijai.

Tyrimo etika. Kiekvienas respondentas buvo supazindintas su tyrimo tikslu ir anonimine

anketine apklausa. Sveikatos priezitiros specialistai informuoti, kur bus panaudoti tyrimo rezultatai
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ir kad jie bus iSanalizuoti ir pateikti apibendrintai. Tiriamiesiems buvo suteikta informacija, kad jy
dalyvavimas tyrime yra savanoriskas ir kilus klausimams, galima kreiptis nurodytu el. pastu.
Tiriamyjy kontingentas. Tyrime dalyvavo 326 respondentai. Analizuojant jy
sociodemografinius rodiklius nustatyta, jog beveik trec¢dalio (27,0 proc.) respondenty pareigybés
buvo jvairios, daugiausiai respondenty (31,3 proc.) dalyvavo i§ Vilniaus apskrities, beveik trec¢dalio
(27,3 proc.) respondenty darbo patirtis organizacijoje buvo 11 ir daugiau mety, dauguma
respondenty (62,0 proc.) dirbo daugiau nei 1 etatu. Po daugiau nei trecdalj respondenty buvo jgije
aukstaj] universitetinj (32,2 proc.) arba aukstajj neuniversitetinj (34,4 proc.) iSsilavinimg. Didesnés
respondenty dalies (40,5 proc.) amzius buvo iki 35 mety, daugiau nei pusés (53,1 proc.)
respondenty lytis buvo moteris. Respondenty detali socio-demografiné charakteristika pateikiama 2

priede.
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3. EMPIRINIO TYRIMO DUOMENU ANALIZE

3.1 COVID-19 pandemijos darbinéje aplinkoje sukelty neigiamy psichologiniy
jausmuy rezultatai

Pirmuoju tyrimo klausimu respondenty klausta, ar COVID-19 pandemija darbinéje
aplinkoje, sukelia jiems nurodytus neigiamus psichologinius jausmus. Kiekvieng teiginj
respondentams reikéjo jvertinti nuo 1 iki 5, kai 1 — visisSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku.
Analizuojant rezultatus buvo apskaiciuoti kiekvieno teiginio bendri vidurkiai.

Tyrimo rezultatai parodé, jog psichologiniai veiksniai nebuvo zenkliai iSreiksti tarp
respondenty per COVID-19 pandemijg. Respondentai dazniausiai buvo linke nesutikti nei sutikti su
teiginiais, jog del COVID-19 pandemijos jie patyré nerimg, nuovargj ir negal¢jima atsipalaiduoti
(3,41), nedémesinguma atliekant uzduotis (3,31), sutrikusi miega (3,29), uzsisklendimg nuo kity
zmoniy (3,25), nekontroliuojamus pykcio, baimés ir nerimo protrukius (3,24), viskas, kas anksciau
teiké malonuma, tapo nebejdomu (3,24), susidiiré su negatyviu saves, savo darbo ir jo rezultaty
vertinimu (3,23). Respondentai taip pat buvo linke nesutikti su teiginiu, jog jiems padidéjo noras
atsipalaiduoti psichoaktyviomis medziagomis (2,51).

Apibendrinant galima teigti, jog nei vienas pateiktas psichologinis jausmas tarp

respondenty nebuvo zenkliai neigiamai iSreikstas (8 lent.).

8 lentele. COVID-19 pandemijos sukelti neigiami psichologiniai jausmai darbinéje aplinkoje

Teiginys Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Nerimas, nuovargis ir negaléjimas atsipalaiduoti 3,41 0,81
Nedémesingumas atlickamoms uzduotims 3,31 0,87
Nekontroliuojami pyk¢io, baimés, nerimo protriikiai 3,24 0,93
Viskas, kas anksciau teiké malonuma, tampa nebejdomu 3,24 0,90
Uzsisklendimas nuo kity Zmoniy 3,25 0,84
Negatyvus saves, savo darbo ir jo rezultaty vertinimas 3,23 0,93
Sutrikes miegas 3,29 0,94
Ryskds apetito pokyciai 3,19 0,97
Noras atsipalaiduoti psichoaktyviomis medziagomis 2,51 1,05

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
COVID-19 pandemijos sukelty neigiamy psichologiniy jausmy vertinimo pasiskirstymas
darbin¢je aplinkoje analizuota pagal respondenty specialybe. Nustatyta, jog nei vieno veiksnio

vertinimas pagal respondenty specialybe nesiskyré statistiskai reikSmingai (p>0,05, Zr. 3 prieda).
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Vertinant COVID-19 pandemijos sukelty neigiamy psichologiniy jausmy darbinéje
aplinkoje atsakymy pasiskirstyma pagal respondenty darbo staza organizacijoje nustatyta
statistiSkai reikSmingy atsakymy pasiskirstymy.

2-3 metus nei didesnj darbo stazg turintys respondentai labiau buvo linke nesutikti nei
sutikti su teiginiu, jog dél COVID-19 pandemijos jie susidaré su nedémesingumu atlickamoms
uzduotims (3,01, p<0,05). Taip pat 2 — 3 metus darbo stazg turintys respondentai buvo labiau linke
nesutikti su teiginiais, jog jie nekontroliavo savo pyk¢io, baimés, nerimo protrikiy (2,85), viskas,
kas anksCiau teiké malonuma, tapo nebejdomu (2,92), uzsisklendé nuo kity zmoniy (2,92), save ir
savo darbo ir jo rezultatus labiau prad¢jo vertinti negatyviai (2,92), patyré ryskius apetito pokycius
(2,87). Didesnj darbo stazg turintys respondentai su $iais teiginiais daZniausiai buvo labiau linke
nesutikti nei sutikti (p<0,05).

Apibendrinant galima teigti, jog COVID-19 pandemija turéjo maziau neigiamag
psichologiniy jausmy poveikj mazesnj nei didesnj darbo stazg turintiems respondentams (9 lentel¢).

9 lentelée. COVID-19 pandemijos sukelti neigiami psichologiniai jausmai darbinéje aplinkoje pagal
darbo staza organizacijoje

2-3 metai 4-6 metai 7-10 mety 11 ir daugiau
Teiginys mety ,
vid, | St | vie. [ St | vig | St | vig | St
" | Nuok. " | Nuok. " | Nuok. " | Nuok.

Nerimas, nuovargis ir negaléjimas | 3,43 0,84 3,31 0,84 3,34 0,82 3,53 0,75 0,914
atsipalaiduoti

Nedémesingumas atlieckamoms | 3,01 0,98 3,33 0,78 3,46 0,77 3,43 0,86 | 0,002*

uzduotims

Nekontroliuojami  pyk¢io, baimés, | 2,85 106 | 333 | 083 | 339 | 0,80 | 3,39 | 0,89 | 0,001*

nerimo protrukiai

Viskas, kas anksciau teiké malonumg, | 2,92 1,03 3,35 0,83 3,39 0,81 3,31 0,84 | 0,004*

tampa nebejdomu

Uzsisklendimas nuo kity Zzmoniy 2,92 0,93 3,31 7,38 3,45 0,74 3,32 0,84 | 0,001*

Negatyvus saves, savo darbo ir jo | 2,92 1,08 3,43 0,79 3,33 0,79 3,24 0,94 | 0,002*

rezultaty vertinimas

Sutrikes miegas 3,03 1,20 3,36 0,80 3,38 0,76 3,39 0,88 | 0,105
Ryskds apetito pokyciai 2,87 1,14 3,31 0,89 3,29 0,87 3,28 0,91 | 0,013*
Noras atsipalaiduoti psichoaktyviomis | 2,56 1,20 | 282 | 0,97 | 241 | 0,84 | 2,30 | 1,09 | 0,058
medziagomis

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
*p<0,05

Toliau COVID-19 pandemijos poveikis psichologiniams veiksniams vertintas pagal
respondenty etatg. Nustatyta, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp psichologiniy veiksniy vertinimo
ir respondenty etato (p<0,05).
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0,5 — 1 etatg turintys respondentai labiau buvo link¢ nesutikti nei sutikti su teiginiais, jog
del COVID 19 pandemijos jie patyré nerima, nuovargj ir negal¢jima atsipalaiduoti (3,09), susidire
su sutrikusiu miegu (3,07), uzsisklendimu nuo kity Zzmoniy (3,05), negatyviu saves, savo darbo ir jo
rezultaty vertinimu (3,04), susidiré su nedémesingumu atlickamoms uzduotims (3,08),
nekontroliuojamais nerimo, pyk¢io protrikiais (3,02).

0,5 — 1 etatg turintys respondentai dazniausiai buvo link¢ nesutikti su teiginiais, jog dél
COVID-19 pandemijos jiems viskas, kas teiké dziaugsma anksc¢iau, tapo nebejdomu (2,98),
pasireiské rysSkis apetito pokyciai (2,95). Daugiau nei 1 etatg turintys respondentai vertindami Siuos
teiginius dazniausiai su jais buvo linke daugiau nesutikti nei sutikti (10 lentelé).

Apibendrinant galima teigti, jog COVID-19 neigiamas poveikis psichologiniams jausmams

buvo labiau iSreikstas tarp daugiau nei vieng etatg turin¢iy respondenty (10 lentelé).

10 lentelé. COVID-19 pandemijos sukelti neigiami psichologiniai jausmai darbinéje aplinkoje pagal

ctatg
Teiginys _ _0,5—1 etatas . - Dau_giau nei 1 etatas . p
Vidurkis St. nuokrypis | Vidurkis St. nuokrypis
Nerimas, nuovargis ir negaléjimas 3,09 0,88 3,49 0,76 0,021*
atsipalaiduoti
Nedémesingumas atlieckamoms uzduotims 3,08 0,96 3,46 0,77 0,001*
Nekontroliuojami pyk¢io, baimés, nerimo 3,02 0,98 3,38 0,87 0,001*
protrukiai
Viskas, kas anksCiau teiké malonuma, 2,98 0,95 3,40 0,83 0,001*
tampa nebejdomu
Uzsisklendimas nuo kity Zzmoniy 3,05 0,90 3,37 0,78 0,001*
Negatyvus saves, savo darbo ir jo rezultaty 3,04 1,03 3,34 0,83 0,013*
vertinimas
Sutrikes miegas 3,07 1,09 3,43 0,80 0,007*
Ryskis apetito poky¢iai 2,95 1,05 3,33 0,90 0,001*
Noras atsipalaiduoti  psichoaktyviomis 2,50 1,18 2,52 0,98 0,051
medziagomis
Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
*p<0,005

Vertinant COVID-19 pandemijos sukelty neigiamy psichologiniy jausmy pasiskirstyma
darbing¢je aplinkoje pagal respondenty amziy, statistiSkai reikSmingo atsakymy pasiskirstymo
nenustatyta (p>0,05, Zr. 4 prieda).

Tuo tarpu vertinant $iy jausmy pasiskirstyma per COVID-19 pandemija pagal respondenty
lyti nustatyti statistiSkai reikSmingi atsakymy pasiskirstymai pagal respondenty lytj (p<0,05).

40



Vyrai, prieSingai nei moterys (p<0,05) labiau buvo link¢ daugiau nesutikti nei sutikti su
teiginiais, jog jie per CVOID-19 pandemijg nekontroliavo pyk¢io, baimés nerimo protrukiy (3,06),
viskas, kas anksciau teiké malonuma tapo nebejdomu (3,08), labiau save, savo darbg ir jo rezultatus
vertino negatyviai (3,08).

Apibendrinant galima teigti, jog motery psichologiniams veiksniams COVID-19

pandemija tur¢jo didesnj neigiama poveikj (11 lentele).

11 lentele. COVID-19 pandemijos sukelti neigiami psichologiniai jausmai darbinéje aplinkoje pagal

Iyti
Teiginys ' . Vyras . . . Moteris . p
Vidurkis St. nuokrypis | Vidurkis | St. nuokrypis
Nerimas, nuovargis ir negaléjimas atsipalaiduoti 3,35 0,72 3,46 0,89 0,084
Nedémesingumas atlickamoms uzduotims 3,43 0,66 3,21 1,01 0,267
Nekontroliuojami  pyk¢io, baimés, nerimo 3,06 0,71 3,54 1,05 0,004*
protriikiai
Viskas, kas ankséiau teiké malonumg, tampa 3,08 0,72 3,68 1,06 0,036*
nebejdomu
Uzsisklendimas nuo kity zmoniy 3,32 0,72 3,19 0,93 0,424
Negatyvus saves, savo darbo ir jo rezultaty 3,08 0,72 3,68 1,06 0,029*
vertinimas
Sutrikes miegas 3,19 0,76 3,40 1,06 0,128
Ryskis apetito pokyciai 3,24 0,82 3,13 1,09 0,684
Noras atsipalaiduoti psichoaktyviomis 2,64 0,96 2,39 1,11 0,051
medziagomis
Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
*p<0,005

Apibendrinant galima teigti, jog COVID-19 pandemija turéjo nezenkly poveikj
respondenty psichologiniams jausmams, tafiau labiau neigiamas pandemijos poveikis buvo
iSreikStas tarp didesnj darbo staza, didesnj darbo etata turinCiy respondenty, taip pat labiau

neigiamas poveikis psichologiniams jausmams buvo biidingas moterims nei vyrams.

3.2 COVID-19 pandemijos laikotarpiu vadovy elgsenos vertinimo rezultatai

Apklausos metu respondenty buvo prasyta jvertinti veiksnius, susijusius su vadovy elgsena
COVID 19 laikotarpiu. Respondentai pateiktus teiginius vertino 5 baly vertinimo skalgje, kai 1 —
visiSkai nesutinku, 0 5 — visiskai sutinku.

Vertinant atsakymy pasiskirstymg nustatyta, jog respondentai daugeliu su vadovais
susijusiais veiksniais buvo nepatenkinti. Respondentai daugiau nesutiko nei sutiko su teiginiais, jog
vadovai sudare salygas testuotis ir vakcinuotis nuo COVID-19 ligos (3,85), uztikrino visas saugumo

priemones, kad liga neplisty tarp darbuotojy (3,70).
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Tuo tarpu su kitais teiginiais respondentai dazniausiai buvo linkg nesutikti. Respondentai
dazniausiai nepritaré teiginiams, jog vadovai suteiké galimybe komunikuoti su vadovais ir iSsakyti,
kylancius nesklandumus (2,99), laiku suteiké naujausig informacija (2,97), tinkamai sudaré ir
paskirsté komandas (2,97), apmoké personala, kaip profesionaliai dirbti, pasikeitus darbo sglygoms
(2,90), masté j priekj ir apgalvojo visus tiek blogiausius, tiek geriausius variantus (2,87), uztikrino
pagrindinius poreikius: pertraukas, motyvavo personalg (2,86), vykdé rotacija, jvairiy (lengvesniy,
sunkesniy) uzduociy skyrimg (2,85), diegé teigiamg poziiirj | darbg sunkiu laikotarpiu (2,84). Ypac
daznai respondentai buvo nepatenkinti pirmosios psichinés pagalbos suteikimu (2,66), padékomis,
apdovanojimais, finansiniais paskatinimais (2,53).

Vertinant, kaip respondentai vertino vadovy elgsenos veiksnius pagal respondenty
specialybe nustatyta, jog jy vertinimas statistiSkai reikSmingai nesiskyré (p>0,05, zr. 6 prieda).

Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, jog tyrime dalyvave respondentai nebuvo
patenkinti organizacijos vadovy elgsena COVID-19 pandemijos laikotarpiu, jy netenkino ir

materialiniai, ir nematerialiniai su darbu susij¢ veiksniai pandemijos laikotarpiu (12 lentelé).

12 lentelée. Vadovo elgsenos vertinimas COVID-19 laikotarpiu

o Vidurkis Standartinis
Teiginys )
nuokrypis
Motyvavo personala, diegé teigiama pozitirj i darbg sunkiu laikotarpiu 2,84 0,83
Vykdé darbuotojy jtraukima j pasiruoSimo veiksmus 2,79 0,86
Apmoké personala, kaip profesionaliai dirbti, pasikeitus darbo salygoms 2,90 0,88
Laiku suteiké naujausia informacija 2,97 0,84
Masté j priekj ir apgalvojo visus tiek blogiausius, tiek geriausius variantus 2,87 0,83
Suteiké pirmaja psiching pagalbg (trumpas sesijas siekiant personalg iSklausyti ir 2,66 0,89
palaikyti),
Suteiké galimybe komunikuoti su vadovais ir i§sakyti, kylan¢ius nesklandumus 2,99 0,91
UZztikrino atsakingy asmeny buvima, reikiamose vietose 2,90 0,86
Vykdé rotacija, jvairiy (lengvesniy, sunkesniy) uzduoéiy skyrimg 2,85 0,88
Tinkamai sudaré ir paskirsté komandas 2,97 0,89
Uztikrino pagrindinius poreikius: pertraukas, paslaugos (maisto/gérimy veziméliai 2,86 0,89
personalo kambariuose), miegas
Numaté padékas/apdovanojimus/ 2,53 0,96
finansines paskatas
Sudaré salygas testuotis ir vakcinuotis nuo §ios ligos 3,85 0,86
Neverté dirbti vir§valandziy/papildomy valandy 2,88 0,93
Uztikrino visas saugumo priemones, kad liga neplisty tarp darbuotojy 3,70 0,81

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis

Vertinant vadovy elgsenos veiksnius pagal respondenty darbo stazg nustatyti statistiSkai
reikSmingi skirtumai (p<0,05). Nustatyta, jog 2 — 3 metus, prieSingai nei didesnj darbo stazg

turintys respondentai buvo maziau nepatenkinti tokiais su vadovy vadovavimu susijusiais
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veiksniais, kaip vadovo apmokymai personalui, kaip profesionaliai dirbti pasikeitus darbo salygoms
(p<0,05), vadovo mastymu j priekj ir apgalvojimu visus tiek blogiausius, tiek geriausius variantus
(p<0,05), suteikta galimybe komunikuoti su vadovais ir i$sakyti, kylan¢ius nesklandumus (p<0,05),
geb¢jimu uztikrinti atsakingy asmeny buvima, reikiamose vietose (p<0,05). Didesn; darbo staza
turintys respondentai aptartus su vadovy vadovavimu susijusius teiginius dazniausiai vertino

neigiamai (5 priedas).

13 lentele. Vadovo elgsenos vertinimas COVID-19 laikotarpiu pagal etatg

o 0,5-1 etatas Daugiau nei 1 etatas
Teiginys Vidurkis | St. Vidurkis | St. P
nuokrypis nuokrypis

Motyvavo personala, diegé teigiamg pozitirj | darba 2,95 0,89 2,78 0,79 0,051
sunkiu laikotarpiu
Vykdé darbuotojy jtraukima j pasiruoS§imo veiksmus 2,90 1,01 2,73 0,75 0,187
Apmoké personala, kaip profesionaliai dirbti, 3,06 0,96 2,80 0,81 0,013*
pasikeitus darbo salygoms
Laiku suteiké naujausia informacija 3,08 0,94 2,91 0,76 0,120
Masté | priekj ir apgalvojo visus tiek blogiausius, tiek 3,00 0,96 2,79 0,72 0,029*
geriausius variantus
Suteiké pirmaja psiching pagalbg (trumpas sesijas 2,79 1,00 2,59 0,81 0,052
siekiant personalg iSklausyti ir palaikyti)
Suteiké galimybe komunikuoti su vadovais ir i§sakyti, 3,12 1,00 2,90 0,84 0,046
kylancius nesklandumus
UZztikrino atsakingy asmeny buvima, reikiamose 3,07 0,96 2,79 0,77 0,007*
vietose
Vykdé rotacija, jvairiy (lengvesniy, sunkesniy) 2,94 0,96 2,79 0,77 0,137
uzduociy skyrima
Tinkamai sudaré ir paskirsté komandas 3,04 0,99 2,94 0,82 0,454
Uztikrino pagrindinius poreikius: pertraukas, paslaugos | 2,95 0,97 2,81 0,84 0,140
(maisto/gérimy veziméliai personalo kambariuose),
miegas
Numaté padékas/apdovanojimus/ 2,66 1,08 2,45 0,87 0,086
finansines paskatas
Sudaré salygas testuotis ir vakcinuotis nuo $ios ligos 3,83 1,00 3,86 0,77 0,935
Neverté dirbti vir§valandziy/papildomy valandy 3,05 0,98 3,08 0,89 0,132
Uztikrino visas saugumo priemones, kad liga neplisty 3,62 0,94 3,75 0,73 0,156
tarp darbuotojy

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis

*p<0,005

Analizuojant rezultatus, nustatyta, jog su vadovy elgsenos veiksniais susij¢ vertinimai
pagal respondenty darbo etatg taip pat skyrési statistiSkai reikSmingai (p<0,05). Maziau nei 1,
prieSingai nei daugiau nei 1 etata turintys respondentai buvo maziau nepatenkinti vadovo
apmokymais personalui, kaip profesionaliai dirbti pasikeitus darbo sglygoms (p<0,05), vadovy
mastymu ] priek;j ir apgalvojimu visus tiek blogiausius, tiek geriausius variantus (p<0,05), geb&jimu
uztikrinti atsakingy asmeny buvimg, reikiamose vietose (p<0,05). Daugiau nei 1 etatg turintys
respondentai daZniau $iais su vadovy elgsena susijusiais veiksniais buvo nepatenkinti (13 lentel¢).

Analizuojant su vadovy elgsena susijusiy veiksniy vertinimg per COVID-19 pandemija

pagal respondenty amziy nustatyta, jog vertinimai statistiSkai reikSmingai nesiskyre (p>0,05, Zr. 5
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prieda). Vertinimai pagal lytj taip pat nebuvo statistiSkai reikSmingi (p>0,05, zr. 8 prieda). Tuo
tarpu vadovy elgsenos vertinimai pagal respondenty lytj skyrési statistiSkai reikSmingai.
Apibendrinant galima teigti, jog tyrime dalyvave respondentai buvo nepatenkinti daugeliu
su vadovy vadovavimu per COVID-19 susijusiy veiksniy. Respondenty netenkino materialiniai ir
nematerialiniai su vadovy vadovavimu susij¢ veiksniai, todél tai gal¢jo turéti neigiamag poveik]
respondenty iSorinei ir vidinei motyvacijai. Labiau vadovy vadovavimo veiksniais buvo

nepatenkinti didesnj darbo stazg ir daugiau etato turintys respondentai.

3.3 Pasitenkinimo motyvacija skatinanciu veiksniy, savo organizacijoje
ekstremalios situacijos metu vertinimo rezultatai

Toliau vertinta, kaip respondentai buvo patenkinti jvairiais motyvacija skatinanciais
veiksniais, savo organizacijoje ekstremalios situacijos metu. Respondentams kiekvieng motyva

reikéjo jvertinti 5 baly vertinimo skaléje, kai 1 — visiskai nepatenkintas, 5 — visiskai patenkintas.
Tyrimo rezultatai parodé¢, jog respondentai tik i§ dalies buvo patenkinti socialinémis
garantijomis (3,40), darbo aplinka (3,11), atlikamo darbo svarba (3,11) ir kokybisko darbo turiniu
(3,0). Tuo tarpu nepatenkinti respondentai buvo atliekamo darbo vertinimu (2,94), karjeros
galimybémis (2,91), darbdavio vadovavimo stiliumi (2,91), komandiniu darbu (2,90), skatinimu

tobuléti (2,89), psichologine darbo gerove (2,83), nuobaudomis darbe (2,81).

14 lentele. Pasitenkinimas motyvacijos veiksniais COVID-19 laikotarpiu

Teiginys Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Skatinimas tobuléti, mokytis, kelti kvalifikacija 2,89 0,83
Stojimas j draugijas, komandinis darbas 2,90 0,81
Atliekamo darbo svarba 3,06 0,84
Kokybiskas darbo turinys 3,00 0,84
Atliekamo darbo vertinimas 2,94 0,84
Psichologiné gérové darbo vietoje 2,83 0,87
Piniginis atlygis 2,73 0,92
Nuobaudos darbe 2,81 0,87
Karjeros galimybés 2,91 0,85
Socialinés garantijos 3,40 0,87
Darbo aplinka 3,11 0,86
Darbdavio vadovavimo stilius 2,90 0,91

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
Remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, jog tyrime dalyvave respondentai pasizyméjo

aukstu organizacijoje taikomais motyvacijos veiksniais nepasitenkinimo lygiu (14 lentel¢).
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Vertinant respondenty pasitenkinimg jvairiais motyvacijos veiksniais organizacijoje

ekstremalios situacijos metu pagal respondenty pareigas statistiSkai reikSmingy skirtumy

nenustatyta (p>0,05, zr. 9 prieda).

15 lentelé. Pasitenkinimas motyvacijos veiksniais COVID-19 laikotarpiu pagal darbo staza
organizacijoje

2-3 metai 4-6 metai 7-10 mety 11 ir daugiau
Teiginys : : : __meny P
Vid. St. Vid. St. Vid. St Vid. St.
Nuok. Nuok. Nuok. Nuok.
Skatinimas tobuléti, mokytis, kelti | 3,01 0,97 2,75 0,75 2,80 0,78 2,97 0,78 0,076
kvalifikacijg
Stojimas j draugijas, komandinis 3,00 0,95 2,82 0,74 2,82 0,72 2,95 0,82 0,227
darbas
Atliekamo darbo svarba 3,19 0,89 3,08 0,71 2,85 0,79 3,11 0,92 0,442
Kokybiskas darbo turinys 3,20 1,01 2,81 0,73 2,98 0,73 3,00 0,82 0,006*
Atliekamo darbo vertinimas 3,18 0,97 2,90 0,77 2,90 0,81 2,79 0,77 0,060
Psichologiné gérové darbo vietoje | 2,93 0,99 2,87 0,77 2,85 0,76 2,69 0,90 0,955
Piniginis atlygis 3,00 1,07 2,75 0,84 2,43 0,74 2,75 0,93 0,123
Nuobaudos darbe 2,59 0,88 2,75 0,84 2,43 0,74 2,75 0,93 0,035*
Karjeros galimybés 3,09 0,88 3,02 0,79 2,79 0,78 2,77 0,90 0,586
Socialinés garantijos 3,37 0,96 3,27 0,76 3,38 0,87 3,56 0,85 0,461
Darbo aplinka 3,32 0,95 3,18 0,75 2,86 0,75 3,07 0,89 0,390
Darbdavio vadovavimo stilius 3,06 1,06 2,94 0,79 2,75 0,82 2,86 0,91 0,579

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis

*p<0,05

Vertinant pasitenkinimg motyvacijos veiksniais pagal respondenty darbo stazg nustatyta,

JOg 2-3 mety patirtj turintys respondentai buvo maziau nepatenkinti kokybisku darbo turiniu nei

didesne darbo patirt] turintys respondentai (p<0,05). Taciau 2 — 3 mety darbo patirtj respondentai

buvo labiau nepatenkinti nuobaudy darbe sistema nei didesn¢ darbo patirtj turintys respondentai

(p<0,05, 15 lentele).

16 lentelé. Pasitenkinimas motyvacijos veiksniais COVID-19 laikotarpiu pagal etata

Teiginys 0,5-1 etatas Daugiau nei 1 etatas P
Vidurkis | St. nuokrypis Vidurkis | St. nuokrypis
Skatinimas tobuléti, mokytis, kelti kvalifikacija 3,02 0,91 2,81 0,76 0,025*
Stojimas j draugijas, komandinis darbas 2,98 0,97 2,85 0,70 0,173
Atliekamo darbo svarba 3,20 0,90 2,97 0,79 0,013*
Kokybiskas darbo turinys 3,10 0,98 2,94 0,74 0,098
Atliekamo darbo vertinimas 3,05 1,00 2,87 0,72 0,062
Psichologiné gérové darbo vietoje 2,91 0,97 2,79 0,79 0,231
Piniginis atlygis 2,81 1,02 2,68 0,86 0,233
Nuobaudos darbe 2,79 0,99 2,83 0,79 0,740
Karjeros galimybés 2,99 0,95 2,87 0,78 0,216
Socialinés garantijos 3,54 1,01 3,32 0,75 0,058
Darbo aplinka 3,20 0,94 3,05 0,79 0,114
Darbdavio vadovavimo stilius 2,95 1,02 2,87 0,84 0,471

Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis

*p<0,005
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Vertinant respondenty pasitenkinimg motyvacijos veiksniais pagal respondenty etatg
nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,05). 0,5 — 1 etatg turintys respondentai buvo maziau
nepatenkinti skatinimu tobuléti, mokytis, kelti kvalifikacija (p<0,05), atlickamo darbo svarba
(p<0,05) nei daugiau nei 1 etatg turintys respondentai (16 lentelé).

Vertinant nepasitenkinimg motyvais pagal respondenty amziy nustatyta, jog 36 — 50 mety
respondentai buvo labiau nepatenkinti atliekamo darbo vertinimu (p<0,05) ir piniginiu atlygiu

(p<0,05) nei kity amziaus kategorijy respondentai (17 lentelé).

17 lentelé. Pasitenkinimas motyvacijos veiksniais COVID-19 laikotarpiu pagal amziy

Teiginys Iki 35 m. 36-50 m. 51 ir daugiau mety P
Vidurkis | St. Vidurkis | St. nuokrypis | Vidurkis | St.
nuokrypis nuokrypis
Skatinimas tobuléti, mokytis, | 2,84 0,87 2,98 0,76 2,81 0,85 0,217
kelti kvalifikacijg
Stojimas j draugijas, 2,93 0,90 2,81 0,76 3,01 0,74 0,234
komandinis darbas
Atliekamo darbo svarba 3,08 0,84 3,03 0,83 3,07 0,86 0,534
Kokybiskas darbo turinys 3,06 0,91 2,95 0,76 3,00 0,84 0,350
Atliekamo darbo vertinimas 3,09 0,89 2,79 0,80 3,00 0,85 0,008*
Psichologiné gérové darbo 2,91 0,88 2,82 0,83 2,74 0,90 0,565
vietoje
Piniginis atlygis 3,01 0,85 2,56 0,88 3,00 0,85 0,021*
Nuobaudos darbe 2,71 0,85 2,81 0,84 3,01 0,94 0,217
Karjeros galimybés 3,00 0,84 2,88 0,87 2,81 0,81 0,456
Socialinés garantijos 3,38 0,86 3,32 0,89 3,57 0,83 0,689
Darbo aplinka 3,24 0,87 3,03 0,78 3,01 0,93 0,055
Darbdavio vadovavimo stilius | 2,98 0,94 2,82 0,83 2,88 0,97 0,154
Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
*p<0,005

Vertinant respondenty motyvacijos veiksnius pagal lytj nustatyta, jog jy vertinimas

statistiSkai reik§Smingai nesiskyré (p>0,05, zr. 10 prieda).

100%
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70%

60%

10% 14%

Taip Ne

2 pav. Motyvacijos pakankamumas per COVID 19 pandemija
Salt.: sudaryta darbo autorés pagal respondenty atsakymy duomenis
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Paskutiniame tyrimo klausime respondenty klausta, ar motyvacija COVID-19 pandemijos
laikotarpiu, respondenty sveikatos priezitiros jstaigoje yra pakankama. Tik nedidelé respondenty
dalis (14,4 proc.) nurod¢, jog motyvacija yra pakankama, daugumos respondenty teigimu (85,6
proc.) motyvacija per COVID-19 pandemijg jy organizacijoje buvo nepakankama (2 pav.).

Apibendrinant galima teigti, jog motyvacijos veiksniai tiriamoje organizacijoje per
COVID-19 pandemija dazniausiai netenkino tyrime dalyvavusiy respondenty, organizacija
negebg¢jo pakankamai patenkinti respondenty motyvacijos poreikius, todél tai galéjo turéti neigiama

poveikj jy motyvacijai su darbu susijusiems procesams ir darbo nasumui per COVID-19 pandemija.
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REZULTATAI

Tyrimo rezultaty analizé atskleidé, jog daugeliu motyvavimo veiksniy COVID-19
pandemijos laikotarpiu respondentai tiriamoje organizacijoje buvo nepatenkinti. Respondenty
netenkino ir materialinés, ir iSorinés motyvavimo priemongés, todél jy vidiné ir iSoriné motyvacija
buvo nepakankamai patenkinta.

Atsizvelgiant j tyrimo metu nustatytas problemines motyvavimo sritis, buvo suformuotas
motyvavimo priemoniy taikymo modelis, kuris turéty geriau patenkinti organizacijos darbuotojy

motyvavimo priemoniy poreikius ir uztikrinti efektyvesne motyvavimo sistemg (3 pav.).

ILGALATEE PRISLEGTA NUOTAIE A WERTAMA S, NUOVARGIS IR
HEGATETIMAS ATEIPAT ATDTTOTI

NEGALETMAS SUSIEAUPTI, NEDEMESINGURAS
ATLIEE AMOMS UZDUOTIMS

NEEONTEOLIUOTARMI FYECIO, EATMES, NERIMO PROTREUKIAT

P.'!'.:DIDE]ES DIRGLUNMAS
Faicho

NEGATYVUS SAVES, SAVO DARBO IR JO REZULTATU
VERTINIMAS, ATSIRIBOTIMAS NUO EITU

SUTRIEES MIEGAS, BYSEUS APETITC POEYCIAL NORASR
ATEIPAT ATDUOTI PFSICHOAE TY VIOMIS MEDZETAGORIS

Socialines garantijos ojimas | deanigyas,

3 pav. Motyvacijos modelis
Salt.: sudaryta darbo autoreés

Siekiant mazinti darbuotojy patiriamg nuovargj, ilgalaikj stresa, psichologing gerove,
mazinti nepasitenkinimg su darbu susijusiais veiksniais, organizacijoje turi buti sudarytos salygos
darbuotojy karjerai. Sis motyvavimo veiksnys turéty biti uztikrinamas kiekvienais metais su
darbuotojais aptariant jy motyvacijos, karjeros poreikius. Vadovai turi pazinti darbuotojy karjeros
poreikius, orientuoti jy darbo turinj ] karjeros galimybes, sudarant salygas plétoti savo

kompetencijas. Naujy darbuotojy paieska ir atranka | laisvas darbo pozicijas pirmiausiai turéty buti
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vykdoma jmonés organizacijos viduje. Siekiant gerinti darbuotojy daro turinj, organizacijos
vadovybé turi periodiskai diegti naujas inovacijas, standartus darbuotojy darbo vietoje.

Siekiant gerinti darbing aplinka, vadovai turéty organizuoti kassavaitinius susirinkimus,
kuriuose su darbuotojais aptarty su darbo procesais susijusias problemas, jy sprendimo biidus,
informuoty darbuotojus apie svarbiausias organizacijos naujoves, uzduotis ir tikslus. Taip pat turéty
biiti skatinamas darbuotojy komandinis darbas, kuriame jie pasiskirstyty darby funkcijas, darbo
kraivius.

Siekiant jgyvendinti atlickamo darbo svarbos uztikrinimg, vadovai turi atlikti periodinius
darbuotojy veiklos vertinimus, kurie biity paremti ne bausmiy sistema, o darbuotojy kompetencijy ir
jgtdziy tobulinimo, motyvy poreikiy patenkinimu. Organizuojant vertinimg jis turéty buti
atlickamas individualiai kartu su darbuotoju aptariant sritis, kuriose jis turéty kelti kvalifikacija,
kompetencija, jvertinama, ar jj tenkina motyvavimo sistema ir kokie yra darbuotojo individualts
motyvy poreikiai. Pagal tai turéty buti sudaromas darbuotojy individualius poreikius atitinkanti
motyvavimo priemoniy sistema.

Organizacijoje rekomenduojama, jog vyrauty demokratiskasis vadovavimo stilius, vadovai
turéty jtraukti darbuotojus 1 sprendimy priémimo procesus, skatinti darbuotojy iniciatyvuma teikiant
pasitlymus ir naujoves, kartu aptariamos jy diegimo galimybés ir procesai. Taip pat vadovai,
siekdami gerinti organizacijos psichologinj klimatg, motyvacijg galéty kiekvieng ménesj apdovanoti
geriausius darbo rezultatus pasiekusius darbuotojus, juos paskatinti padékomis ir materialinémis
motyvavimo priemonémis.

Organizacijoje siekiant motyvuoti darbuotojus turéty biiti taikomos ir materialinés, ir
nematerialinés motyvavimo priemonés darbuotojams mokant papildomus priedus uz gerai atliktus
darbus, taip pat papildomai jie galéty biiti skatinami jvairiais papildomais sveikatos, gyvybés

draudimais.
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ISVADOS

1. Mokslings literatiiros analizé leidzia aprasyti motyvacija kaip ne tik darbuotojy poreikiy
jgyvendinima, bet ir sunky nenutrikstamg darba siekiant to paties tikslo, kad tiek
organizacija, tiek Zmonés biity patenkinti darbe ir uz jo riby. Buvo iSskirtos penkios
motyvacijos teorijos, kurios leido pastebéti, jog Zzmogy galima motyvuoti dvejopai: iSoriniu
ir vidiniu buidu. I$skirti iSoriniai ir vidiniai motyvacijos veiksniai, parodé, kad tik taikant
visapusiSska nenutrukstama motyvavimo grandj, galima pasiekti ilgalaikés motyvacijos.
Buvo sudarytas motyvacijos modelis, kuriame i$skirti tiek iSoriniai, tiek vidiniai motyvacija
lemiantys veiksniai ir jy rySys su psichologiniais veiksniais, kurie patiriami pandemijos
laikotarpiu.

2. ISanalizavus COVID-19 sukeltus pokycCius sveikatos prieziiros jstaigose, pastebimi
reorganizacijos pozymiai dél gausiy naujoviy. Per labai trumpg laika sveikatos priezitiros
istaigose pasikeité¢ ne tik rutininiai tyrimai, teikiamos paslaugos, bet ir atsirado grieztesni
saugumo reikalavimai, aukstesni standartai ir nuolat besikeicianti informacija. Taip pat buvo
i§skirti neigiami psichologiniai veiksniai, kuriuos 1lémé COVID-19 pandemija. Tinkamai
parengiant, motyvuojant sveikatos prieziliros specialistus, galima iSvengti arba bent
sumazinti psichologiniy veiksniy poveiki personalo darbo kokybei ir tai yra nurodyta
sukurtame motyvacijos modelyje.

3. Kiekybinio tyrimo atlikimas ir analizé SPSS programa leido pagristi sveikatos prieziliros
specialisty motyvacijg lemiancius veiksnius metodologiskai. Analizuojant uzsienio
literattira, atliktus tyrimus S$ioje tematikoje, buvo parengti klausimai, kurie yra tinkami
magistro baigiamojo darbo tyrimo anketos sudarymui. Vertinant duomeny patikimuma bei
juy tinkamumg duomeny analizei buvo apskaiciuotas skaliy vidinis suderinamumas taikant
Cronbacho alpha koeficientg. Tyrimo tikslams pasiekti, naudojama kriteriné ir ,,sniego
gnitiztés™ atranka. Imtis buvo sudaroma pasirinkus kriterinés atrankos metoda, kurio metu
buvo iSsikeltas biitiny kriterijy sarasas tyrimo dalyviams.

4. lvertinus sveikatos prieziliros jstaigy taikytus motyvacijos modelius, buvo pastebéta
demotyvacija. Vadovy elgsena COVID-19 pandemijos laikotarpiu dazniausiai buvo
vertinama nepatenkinamai. MaZesnis nepasitenkinimas nustatytas vadovy sudarytomis
salygomis testuotis ir vakcinuotis nuo COVID 19, uztikrinant visas saugumo priemones.
Tuo tarpu kitais darbo organizavimo, motyvavimo, vertinimo aspektais respondentai buvo
nepatenkinti. Vadovy elgsena pandemijos laikotarpiu labiau buvo nepatenkinti didesnj darbo
staZg, etatg turintys respondentai. Empirinis tyrimas taip pat parod¢, kad didesnis démesys

pandemijos laikotarpiu buvo skiriamas iSoriniams motyvacija lemiantiems veiksniams negu
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vidiniams ir tai galé¢jo turéti jtakos tik trumpalaikei motyvacijai. Motyvacijos

pakankamumas COVID-19 laikotarpiu dazniausiai vertintas neigiamai.
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REKOMENDACIJOS

Siekiant gerinti jstaigos darbuotojy motyvacija ir motyvavimg, organizacijos
administracijai rekomenduojama taikyti tyrimo rezultaty duomenimis parengtu motyvavimo
modeliu. Vidiniai motyvacijg lemiantys veiksniai turi daugiau jtakos darbuotojams, todél svarbu
uztikrinti personalo karjeros galimybes, sudarant sglygas Zmonéms plétoti savo kompetencijas
organizacijos viduje, dalyvauti jvairiuose kvalifikacijos kélimo kursuose.

Naujy darbuotojy atranka pirmiausiai turéty buti vykdoma organizacijos viduje sudarant
salygas darbuotojams dalyvauti konkursuose uzimti laisvas darbo vietas, uztikrinti galimybe¢ uzimti
aukStesnes pareigas. ISklausius darbuotojy nuomones, jas logiskai jvertinti, paskatinant
priimti bendrg sprendimg. Taip biity uztikrintas tinkamy sprendimy priémimas darbuotojy
aktyvesnis dalyvavimas organizacinéje veikloje.

Organizacijos vadovai turéty organizuoti kassavaitinius susirinkimus, skatinti komandinj
darba, skirti daugiau démesio darbuotojy tarpusavio santykiams. Komandinis darbas geriausiai
pasiekiamas, kai darbuotojai pazjsta vieni kitus ir zino kaip reikty elgtis specifinése situacijose.
Pandemijos laikotarpis leido geriau suprasti komandinio darbo svarba, kai apsunkintomis saglygomis
tenka komunikuoti ne tik Zodiniu budu.

Vadovai turéty atlikti darbuotojy vertinima remiantis ne bausmiy sistema, o individualiy jy
poreikiy pazinimu ir parengti motyvavimo, kvalifikacijos kélimo sistemg atsizvelgiant | nustatytus
individualius darbuotojo poreikius. Kiekvienas darbuotojas skirtingai zitri j darbg todél svarbu
pazinti savo personalg ir bendraujant suprasti Zzmogaus motyvus bei siekius.

Taip pat deréty organizuoti ménesines geriausius darbo rezultatus pasiekusiy darbuotojy
nominacijas, kuriose jie buty skatinami materialinémis, ir nematerialinémis motyvavimo
priemonémis. Tyrimo duomenimis sveikatos prieziliros specialistai nesijau¢ia vertinami, geras
zodis, pagyrimas, priedas prie algos, gali turéti didelés jtakos darbuotojo poziiiriui | organizacijg ir

savo vietg joje.
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1 priedas. Anketa

Gerb. Respondente,

Esu Klaipédos universiteto Sveikatos priezitiros vadybos magistrantiiros studijy programos

studenté Iveta Palioniené. Siuo metu atlieku tyrima, kuriuo siekiu jvertinti sveikatos priezitros

specialisty motyvacijg, lemian¢ius veiksnius COVID-19 pandemijos laikotarpiu. Anketoje bus

klausiama apie Jisy motyvacijos lygj darbe, nuomong apie darbo kriivj, nuovargj, stresa, Jusy

pastangy pripazinimg ir jvertinima. Tyrimo rezultatus, kokybe ir patikimuma nulems Jiisy atsakymy

tikslumas, tod¢l prasau skirti Siek tiek savo brangaus laiko ir uzpildyti §ig anketa. Anketa anoniminé

ir atlieckama savanoriskai. Visi duomenys bus apibendrinti ir naudojami, rengiant magistrinj darba,

todél tikiuosi Jusy nuosirdziy atsakymy.

I§ anksto dékoju uz bendradarbiavima.

Kilus klausimams, galima kreiptis el. paStu: radzeviciute.iveta@gmail.com

1. Ar COVID-19 pandemija darbinéje aplinkoje, sukelia Jums Siuos neigiamus psichologinius

jausmus? (jvertinkite kiekvieng teiginj, kai: 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - daugiau

nesutinku, nei sutinku; 4 - sutinku; 5 - visi$kai sutinku):

Teiginys

Ivertinimas

2

3

4

Nerimas, nuovargis ir negaléjimas atsipalaiduoti

Nedémesingumas atlickamoms uzduotims

Nekontroliuojami pyk¢io, baimés, nerimo protrukiai

Viskas, kas anks¢iau teik¢ malonuma, tampa nebejdomu

Uzsisklendimas nuo kity Zmoniy

Negatyvus saves, savo darbo ir jo rezultaty vertinimas

Sutrikes miegas

Ryskiis apetito pokyciai

Noras atsipalaiduoti psichoaktyviomis medziagomis

2. Kaip vertinate savo organizacijos vadovy elgseng COVID — 19 pandemijos metu (jvertinkite

kiekvieng teiginj, kai: 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - daugiau nesutinku, nei

sutinku; 4 - sutinku; 5 - visikai sutinku):

Mano sveikatos priezitiros jstaigos vadovai

Ivertinimas

2

3

4

Motyvavo personalg, diegé teigiamg poziiirj j darbg sunkiu
laikotarpiu

Vykdé darbuotojy jtraukima j pasiruoSimo veiksmus

Apmoké personalg, kaip profesionaliai dirbti, pasikeitus
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darbo salygoms

Laiku suteiké naujausig informacija

Masté j priekj ir apgalvojo visus tiek blogiausius, tiek
geriausius variantus

Suteiké pirmajg psiching pagalba (trumpas sesijas siekiant
personalg isklausyti ir palaikyti)

Suteiké galimybe komunikuoti su vadovais ir i§sakyti,
kylancius nesklandumus

Uztikrino atsakingy asmeny buvima, reikiamose vietose

Vykdé rotacija, jvairiy (lengvesniy, sunkesniy) uzduociy
skyrima

Tinkamai sudaré ir paskirsté komandas

Uztikrino pagrindinius poreikius: pertraukas, paslaugos
(maisto/gérimy veziméliai personalo kambariuose), miegas

Numaté padékas/apdovanojimus/
finansines paskatas

Sudaré¢ salygas testuotis ir vakcinuotis nuo Sios ligos

Nevert¢ dirbti vir§valandziy/papildomy valandy

Uztikrino visas saugumo priemones, kad liga neplisty tarp
darbuotojy

3. Ar esate patenkintas/a S$iais, motyvacija skatinanciais veiksniais, Savo organizacijoje

ekstremalios situacijos metu? (jvertinkite kiekvieng teiginj, kai: 1 - visiSkai nepatenkintas/a;

2 - nepatenkintas/a; 3 - i§ dalies patenkintas/a; 4 - patenkintas/a; 5 - visi$kai patenkintas/a):

Veiksniai

Ivertinimas

2

3

4

Skatinimas tobuléti, mokytis, kelti kvalifikacijg

Stojimas j draugijas, komandinis darbas

Atliekamo darbo svarba

Kokybiskas darbo turinys

Atliekamo darbo vertinimas

Psichologiné gérové darbo vietoje

Piniginis atlygis

Nuobaudos darbe

Karjeros galimybés

Socialinés garantijos

Darbo aplinka

Darbdavio vadovavimo stilius

4. Kaip manote, ar motyvacija COVID-19 pandemijos laikotarpiu, Jusy sveikatos prieziliros

Jstaigoje yra pakankama?
[ Taip
1 Ne
5. Jis specialybé:
1 Gydytojas

) Bendrosios praktikos slaugytojas
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(1 Radiologijos technologas
1 Paramedikas
[ Kitas specialistas (akuseris, burnos higienistas, vaistininkas, kineziterapeutas, dietistas ir
kt.)
6. Kuriame mieste yra jusy darbo vieta:
1 Vilniaus apskritis
1 Kauno apskritis
[J Klaipédos apskritis
[ Siauliy apskritis
() Panevézio apskritis
(1 Alytaus apskritis
7. Jusy darbo stazas organizacijoje, kurioje dirbate:
(1 Iki 1 mety;
12— 3 metai;
1 4 — 6 metai;
(7 —10 mety;
[J 11 ir daugiau mety
8. Kokiu etatiniu kraviu dirbate:
00 Maziau nei 0,5 etato kraviu
00 0,5-1 etato krtiviu
1 Daugiau nei 1 etato kriviu
9. Jusy issilavinimas:
1 Vidurinis
(1 Spec. vidurinis arba profesinis
) Aukstesnysis
) AuksStasis neuniversitetinis
[J AuksStasis universitetinis
[J Mokslo laipsnis
10. Jisy amzius:

[1 maziau nei 21 m.

(121 m.-35m.
[136m.-50m.
(051 m.-65m.

[1 66 m. ir daugiau
11. Jusy lytis:
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(1 Vyras
1 Moteris

Dékoju uz atsakymus!
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2 priedas. Respondenty socio-demografiniai rodikliai

Sociodemografinis rodiklis | N (proc.)
Specialybé
Gydytojas 59 (18,1)
Bendrosios praktikos slaugytojas 62 (19,0)
Radiologijos technologas 59 (18,1)
Paramedikas 58 (17,8)
Kitas specialistas 88 (27,0)
Darbo vieta
Vilniaus apskritis 102 (31,3)
Kauno apskritis 80 (24,5)
Klaipédos apskirtis 55 (16,9)
Siauliy apskritis 35 (10,7)
Panevézio apskritis 31 (9,5)
Alytaus apskrtis 23 (7,1)
Darbo stazas organizacijoje
2-3 metai 82 (25,2)
4-6 metal 74 (22,7)
7-10 mety 81 (24,8)
11 ir daugiau mety 89 (27,3)
Etatas:
0,5-1 etato kraviu 124 (38,0)
Daugiau nei 1 etato kraiviu 202 (62,0)
ISsilavinimas:
Vidurinis 4(1,2)
Spec. Vidurinis arba profesnis 7(2,1)
Aukstesnysis 36 (11,0)
Aukstasis neuniversitetinis 112 (34,4)
Aukstasis universitetinis 105 (32,2)
Mokslo laipsnis 62 (19,0)
AmzZius
Iki 35 m. 132 (40,5)
36-50 m. 123 (37,7)
51 ir daugiau mety 71 (21,8)
Lytis
Vyras 153 (46,9)
Moteris 173 (53,1)
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3 priedas. COVID-19 pandemijos sukelti neigiami psichologiniai jausmai darbinéje aplinkoje

pagal specialybe

Teiginys

Gydytojas

Slaugytojas

Radiologas

Paramedikas

Kita

Vidur | St.

kis nuokry

pis

Vidur | St.

kis nuokry

pis

Vidur | St.

kis nuokry

pis

Vidur | St.

kis nuokry

pis

Vidur
kis

St.

nuokry

pis

Nerimas,
nuovargis ir
negaléjimas
atsipalaiduot

3,40 | 0,76

3,40 | 0,85

3,35 | 0,88

3,60 | 0,74

3,34

0,81

0,3
22

Nedémesing
umas
atliekamoms

uzduotims

3,23 | 0,93

3,32 | 0,80

3,25 | 0,99

3,48 | 0,99

3,29

0,92

0,8
97

Nekontroliu
ojami
pykcio,
baimés,
nerimo

protrikiai

3,40 | 0,94

3,30 | 0,89

3,01 | 1,04

3,34 | 0,76

3,18

0,95

0,2
16

Viskas, kas
anksciau
teike
malonuma,
tampa

nebejdomu

3,37 | 0,98

3,12 | 0,83

3,16 | 0,98

3,48 | 0,65

3,13

0,96

0,1
18

UZsisklendi
mas nuo kity

Zmoniy

3,28 | 0,89

3,32 | 0,78

3,13 | 0,88

3,39 | 0,77

3,17

0,87

0,5
60

Negatyvus
saves, Savo
darbo ir jo
rezultaty

vertinimas

3,18 | 1,02

3,33 | 0,86

3,15 | 0,97

3,37 | 0,74

3,13

0,98

0,6
83
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Sutrikes 339 | 084 | 327 | 107 | 333 | 088 | 341 | 0,87 | 3,17 | 0,98 | 0,7
miegas 84
Ryskis 325|109 |319| 09 |311 | 1,11 | 332 | 1,11 | 3,10 | 10 | 07
apetito 83
poky¢iai

Noras 233 | 097 | 251 | 1,23 | 250 | 093 | 246 | 1,01 | 2,67 | 1,06 | 0,3
atsipalaiduot 51

i
psichoaktyvi
omis

medziagomi

S
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4 priedas. COVID-19 pandemijos sukelti neigiami psichologiniai jausmai darbinéje aplinkoje pagal

amziy

Teiginys

Iki 35 m.

36-50 m.

51 ir daugiau mety

Vidurkis

St.
nuokrypis

Vidurkis

St.
nuokrypis

Vidurkis | St.

nuokrypis

Nerimas,
nuovargis ir
negaléjimas

atsipalaiduoti

3,52

0,74

3,34

0,88

3,33 0,80

0,180

Nedémesingumas
atliekamoms

uzduotims

3,23

0,93

3,39

0,82

3,32 0,84

0,123

Nekontroliuojami
pyk¢io, baimés,

nerimo protrikiai

3,12

1,01

3,34

0,90

3,30 0,80

0,84

Viskas, kas
anksCiau  teiké
malonuma,
tampa

nebejdomu

3,17

0,98

3,34

0,83

3,21 0,86

0,258

Uzsisklendimas

nuo kity Zmoniy

3,20

0,89

3,28

0,79

3,29 0,83

0,371

Negatyvus saves,
savo darbo ir jo
rezultaty

vertinimas

3,18

1,00

3,30

0,86

3,16 0,91

0,371

Sutrikes miegas

3,29

1,03

3,26

0,86

3,33 0,87

0,558

Ryskiis  apetito

pokyciai

3,13

1,06

3,25

0,91

3,18 0,91

0,372

Noras
atsipalaiduoti
psichoaktyviomis

medZziagomis

2,72

1,14

2,34

0,93

2,42 1,02

0,054
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5 priedas. Vadovo elgsenos vertinimas COVID-19 laikotarpiu pagal darbo stazg organizacijoje

Teiginys 2-3 metai 4-6 metai 7-10 mety 11 ir daugiau P
mety
Vidur | St. Vidur | St. Vidur | St. Vidur | St.
kis nuokry | kis nuokry | kis nuokry | kis nuokry
pis pis pis pis

Motyvavo 3,03 0,97 281 (0,78 2,69 0,70 2,84 10,82 0,07
personala, diegé 5
teigiama pozilrj |
darbg sunkiu
laikotarpiu
Vykdé darbuotojy | 3,06 | 1,03 2,75 0,77 2,66 |0,67 2,70 10,88 0,08
jtraukima | 4
pasiruos$imo
veiksmus
Apmoké 3,25 |1,00 281 0,77 2,74 10,77 2,80 0,86 0,01
personala, kaip 0*
profesionaliai
dirbti, pasikeitus
darbo salygoms
Laiku suteiké 3,17 | 0,94 293 |0,72 290 |0,72 291 |084 0,06
naujausig 4
informacija
Masté j priekj ir 3,01 1,01 2,83 0,74 2,80 0,76 2,85 0,77 0,02
apgalvojo visus 6*
tiek blogiausius,
tiek geriausius
variantus
Suteiké pirmaja 2,65 | 1,07 2,66 | 0,76 2,69 081 2,66 | 0,90 0,05
psiching pagalba 3)
(trumpas sesijas
siekiant personalg
iSklausyti ir
palaikyti)
Suteiké galimybe | 3,24 | 1,03 2,87 | 0,77 2,83 0,87 298 091 0,03
komunikuoti su 3*
vadovais ir
igsakyti,
kylancius
nesklandumus
Uztikrino 3,18 | 1,03 2,79 | 0,77 2,83 | 0,67 2,78 10,85 0,00
atsakingy asmeny S5*
buvima,
reikiamose
vietose
Vykdé rotacija, 3,04 1,05 2,79 0,77 2,70 10,82 2,85 10,83 0,14
jvairiy 7
(lengvesniy,
sunkesniy)
uzduociy skyrimag
Tinkamai sudaré | 3,14 | 1,00 293 10,74 301 |084 2,83 10,91 0,32

73




ir paskirsté
komandas

Uztikrino
pagrindinius
poreikius:
pertraukas,
paslaugos
(maisto/gérimy
veziméliai
personalo
kambariuose),
miegas

2,91

1,05

2,83

0,70

2,79

0,84

2,92

0,93

0,14

Numate
padékas/apdovan
ojimus/
finansines
paskatas

2,65

1,15

2,59

1,01

2,37

0,74

2,50

0,88

0,05

Sudaré salygas
testuotis ir
vakcinuotis nuo
Sios ligos

3,80

1,05

3,71

0,78

3,85

0,79

4,01

0,79

0,71

Neverté dirbti
virSvalandziy/pap
ildomy valandy

2,82

1,00

2,78

0,78

2,69

0,78

2,77

1,01

0,65

Uztikrino visas
saugumo
priemones, kad
liga neplisty tarp
darbuotojy

3,58

0,95

3,55

0,72

3,85

0,74

3,82

0,79

0,16
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6 priedas. Vadovo elgsenos vertinimas COVID-19 laikotarpiu pagal specialybg

Teiginys

Gydytojas

Slaugytojas

Radiologas

Paramedikas

Kita

Vidu | St.
rkis | nuokr

ypis

Vidu | St.
rkis | nuokr

ypis

Vidu | St.
rkis | nuokr

ypis

Vidu | St.
rkis | nuokr

ypis

Vidu

rkis

St.

nuokr

ypis

Motyvavo
personala,
diegé teigiamg
poziiirj | darba
sunkiu
laikotarpiu

2,67 | 0,79

2,82 | 0,87

2,72 | 0,88

2,94 | 0,75

2,98

0,82

0,0
81

Vykdé
darbuotojy
jtraukimg |
pasiruosimo
veiksmus

2,71 | 0,85

2,80 | 0,92

2,81 | 0,75

2,77 | 0,87

2,85

0,90

0,7
95

Apmoke
personala,
kaip
profesionaliai
dirbti,
pasikeitus
darbo

salygoms

2,77 10,83

2,93 | 0,88

2,89 | 0,94

2,94 | 0,86

2,94

0,88

0,8
40

Laiku suteike
naujausig
informacija

30 (080

2,98 | 0,83

2,96 | 0,88

2,96 | 0,81

2,97

0,87

0,9
96

Masteé j priek;
ir apgalvojo
visus tiek
blogiausius,
tiek geriausius
variantus

2,78 | 0,80

2,90 | 0,86

2,94 | 0,83

291 | 0,84

2,88

0,82

0,6
02

Suteiké
pirmaja
psiching
pagalba
(trumpas
sesijas
siekiant
personalg
iSklausyti ir
palaikyti)

2,61 |0,91

2,70 | 0,93

2,67 |0,89

2,68 | 0,94

2,65

0,85

0,9
55

Suteiké
galimybe
komunikuoti
su vadovais ir
iSsakyti,
kylancius

2,96 | 0,85

2,88 | 1,07

2,93 | 0,99

3,13 0,84

3,02

0,83

0,4
74
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nesklandumus

Uztikrino
atsakingy
asmeny
buvima,
reikiamose
vietose

2,77

0,78

3,00

0,80

2,79

0,88

2,93

0,97

2,96

0,85

0,4
51

Vykdé
rotacija,
jvairiy
(lengvesniy,
sunkesniy)
uzduociy
skyrimg

2,76

0,93

2,77

0,87

2,84

0,86

2,96

0,91

2,89

0,85

0,8
14

Tinkamai
sudaré ir
paskirsté
komandas

2,93

0,88

2,90

0,97

3,06

0,88

2,84

0,91

3,09

0,82

0,2
55

Uztikrino
pagrindinius
poreikius:
pertraukas,
paslaugos
(maisto/gérim
y veziméliai
personalo
kambariuose),
miegas

2,86

0,81

2,95

0,91

2,76

0,93

2,82

0,97

2,90

0,86

0,7
57

Numate
padékas/apdov
anojimus/
finansines
paskatas

2,57

0,96

2,59

1,01

2,57

1,03

2,51

0,95

2,43

0,88

0,9
44

Sudaré
salygas
testuotis ir
vakcinuotis
nuo Sios ligos

3,93

0,78

3,82

0,89

3,93

0,90

3,81

0,96

3,79

0,81

0,7
41

Neverté dirbti
virSvalandziy/
papildomy
valandy

2,77

1,03

2,69

0,82

2,86

1,07

2,70

0,79

2,53

0,85

0,0
01

Uztikrino
visas saugumo
priemones,
kad liga
neplisty tarp
darbuotojy

3,91

0,59

3,61

0,89

3,66

0,84

3,79

0,93

3,61

0,77

0,1
24
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7 priedas. Vadovo elgsenos vertinimas COVID-19 laikotarpiu pagal amziy

Teiginys Iki 35 m. 36-50 m. 51 ir daugiau mety | P
Vidurki | St. Vidurki | St. Vidurki | St.
S nuokrypi | s nuokrypi | s nuokrypi
S S S

Motyvavo personalg, 2,87 0,89 2,80 0,80 2,85 0,78 0,60
diegé teigiama poziiirj | 8
darbg sunkiu
laikotarpiu
Vykdé darbuotojy 2,87 0,93 2,73 0,80 2,77 0,83 0,12
jitraukimg j pasiruo$imo 1
veiksmus
Apmoké personala, 3,02 0,93 2,85 0,83 2,77 0,83 0,10
kaip profesionaliai 3
dirbti, pasikeitus darbo
salygoms
Laiku suteiké naujausig | 2,95 0,87 2,99 0,85 3,00 0,77 0,75
informacija 6
Masté  priekj ir 2,92 0,88 2,87 0,81 2,78 0,75 0,56
apgalvojo visus tiek 9
blogiausius, tiek
geriausius variantus
Suteiké pirmaja 2,68 0,94 2,65 0,89 2,66 0,82 0,65
psichine pagalba 6
(trumpas sesijas
siekiant personalg
iSklausyti ir palaikyti)
Suteiké galimybe 2,99 0,92 3,02 0,91 2,92 0,91 0,87
komunikuoti su 1
vadovais ir 1Ssakyti,
kylancius
nesklandumus
Uztikrino atsakingy 2,99 0,93 2,78 0,79 2,92 0,81 0,89
asmeny buvima, 4
reikiamose vietose
Vykdé rotacija, jvairiy | 2,87 0,93 2,75 0,82 2,97 0,89 0,19
(lengvesniy, sunkesniy) 1
uzduociy skyrima
Tinkamai sudaré ir 3,00 0,89 3,02 0,89 2,84 0,88 0,83
paskirsté komandas 3
Uztikrino pagrindinius | 2,86 0,88 2,82 0,92 2,94 0,87 0,44
poreikius: pertraukas, 6
paslaugos
(maisto/gérimy
veziméliai personalo
kambariuose), miegas
Numaté 2,54 1,02 2,48 0,93 2,57 0,88 0,78
padékas/apdovanojimus 7
/
finansines paskatas
Sudaré salygas testuotis | 3,81 0,92 3,91 0,79 3,83 0,87 0,44
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ir vakcinuotis nuo $ios
ligos

Neverté dirbti 2,98 0,92 2,73 0,96 2,97 0,89 0,08
vir§valandziy/papildom 4

y valandy

Uztikrino visas 3,52 0,86 3,84 0,74 3,81 0,78 0,05
saugumo priemones, 5
kad liga neplisty tarp

darbuotojy
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8 priedas Vadovo elgsenos vertinimas COVID-19 laikotarpiu pagal lytj

Teiginys

Vyras

Moteris

Vidurkis

St. nuokrypis

Vidurkis

St.
nuokrypis

Motyvavo personala,
diegé teigiama poziiirj |
darba sunkiu laikotarpiu

2,78

0,76

2,90

0,89

0,143

Vykdé darbuotojy
jtraukimg j pasiruo$imo
veiksmus

2,79

0,73

2,80

0,96

0,863

Apmoke¢ personalg, kaip
profesionaliai dirbti,
pasikeitus darbo
salygoms

2,81

0,75

2,98

0,97

0,108

Laiku suteiké naujausia
informacija

2,96

0,75

2,99

0,91

0,842

Masté j priekj ir
apgalvojo visus tiek
blogiausius, tiek
geriausius variantus

2,79

0,72

2,95

0,91

0,102

Suteiké pirmaja psiching
pagalbg (trumpas sesijas
siekiant personalg
iSklausyti ir palaikyti)

2,67

0,80

2,66

0,97

0,822

Suteike galimybe
komunikuoti su vadovais
ir i8sakyti, kylanc¢ius
nesklandumus

2,92

0,81

3,04

0,99

0,293

UZztikrino atsakingy
asmeny buvima,
reikiamose vietose

2,85

0,73

2,94

0,95

0,384

Vykdé rotacija, jvairiy
(lengvesniy, sunkesniy)
uzduociy skyrima

2,85

0,75

2,84

0,98

0,710

Tinkamai sudaré ir
paskirsté komandas

2,99

0,77

2,96

0,98

0,471

UZztikrino pagrindinius
poreikius: pertraukas,
paslaugos
(maisto/gérimy
veziméliai personalo
kambariuose), miegas

2,95

0,81

2,79

0,95

0,105

Numate
padékas/apdovanojimus/
finansines paskatas

2,50

0,82

2,54

1,07

0,840

Sudaré salygas testuotis
ir vakcinuotis nuo §ios
ligos

3,75

0,76

3,93

0,94

0,852

Neverte dirbti
vir§valandziy/papildomy
valandy

2,90

0,80

2,87

1,04

0,348
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Uztikrino visas saugumo
priemones, kad liga
neplisty tarp darbuotojy

3,60

0,77

3,80

0,84

0,384
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9 priedas. Pasitenkinimas motyvacijos veiksniais COVID-19 laikotarpiu pagal specialybe

Teiginys | Gydytojas Slaugytojas Radiologas Paramedikas Kita P
Vidur | St. Vidur | St. Vidur | St. Vidur | St. Vidur | St.
Kis nuokry | Kis nuokry | Kkis nuokry | kis nuokry | kis nuokry
pis pis pis pis pis
Skatinim | 2,77 | 0,83 2,79 10,81 2,93 10,80 2,87 0,85 3,02 |0,84 0,4
as 15
tobuléti,
mokytis,
kelti
kvalifika
cija
Stojimas | 2,86 | 0,75 3,00 |0,74 2,79 10,80 2,84 0,85 2,97 10,89 0,2
L 55
draugijas
komandi
nis
darbas
Atliekam | 2,94 | 0,77 291 10,85 3,00 |0,92 3,15 0,83 3,21 10,82 0,7
o darbo
28
svarba
Kokybis | 2,94 |0,77 3,00 |0,72 2,96 | 0,87 3,00 |0,85 3,07 |0,84 0,8
kas 84
darbo
turinys
Atliekam | 2,88 | 0,85 2,87 10,71 2,96 | 0,87 3,01 0,87 2,96 | 0,87 0,7
o darbo
- 01
vertinim
as
Psicholo | 2,84 |0,88 2,72 10,90 2,77 10,83 2,82 |0,77 2,95 |0,92 0,6
gine 29
gerove
darbo
vietoje
. ... 1267 |091 2,77 1,01 2,62 |0,99 2,62 |0,74 2,89 0,92 0,6
Piniginis
atlygis 49
3,01 0,93 2,75 10,86 2,74 10,73 2,82 10,93 2,77 10,89 0,3
Nuobaud
0s darbe 12
Karjeros | 2,76 |0,83 291 0,83 2,89 10,86 2,98 |0,86 2,98 10,83 0,3
galimybe 45
S
Socialiné | 3,49 | 0,89 3,33 |0,97 3,30 [0,81 3,44 |0,75 3,43 10,89 0,4
S
. 05
garantijo
S
Darbo 3,06 |0,95 3,03 |09 3,18 [0,79 296 |0,74 3,26 0,83 0,4
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aplinka 13
Darbdavi | 2,89 0,92 2,85 0,92 2,83 0,89 2,94 0,90 2,96 0,94 0,8
0

. 56
vadovavi
mo
stilius
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10 priedas. Pasitenkinimas motyvacijos veiksniais COVID-19 laikotarpiu pagal 1ytj

Teiginys Vyras Moteris P
Vidurkis St. nuokrypis | Vidurkis St.
nuokrypis
Skatinimas tobuléti, 2,86 0,76 2,91 0,89 0,795
mokytis, kelti
kvalifikacija
Stojimas j draugijas, 2,93 0,70 2,87 0,91 0,333
komandinis darbas
Atliekamo darbo svarba | 2,95 0,75 3,11 0,91 0,072
Kokybiskas darbo 2,98 0,75 3,02 0,91 0,881
turinys
Atliekamo darbo 2,91 0,76 2,97 0,91 0,722
vertinimas
Psichologiné gérove 2,84 0,72 2,83 0,98 0,945
darbo vietoje
Piniginis atlygis 2,65 0,79 2,80 1,02 0,207
Nuobaudos darbe 2,85 0,76 2,78 0,96 0,626
Karjeros galimybés 2,92 0,80 2,91 0,89 0,882
Socialinés garantijos 3,31 0,80 3,48 0,91 0,057
Darbo aplinka 3,10 0,76 3,12 0,94 0,704
Darbdavio vadovavimo | 2,93 0,74 2,87 1,04 0,218

stilius
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