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Santrauka

Siomis dienomis kiekvienam darbo rinkos dalyviui vis svarbesniu tampa uZsibrézty tiksly siekimas ir
igyvendinimas, kurio sékmé daznu atveju grindziama aiSkumo ir konkretumo nusistatant tikslus
butinybe. Pasiekty rezultaty jvertinima, pasitenkinimg jdétomis pastangomis daznai nulemia turimi
asmeniniai bruozai, vienas i§ tokiy yra perfekcionizmas. Suprantama, kad darbuotojy savijauta
darbingje veikloje priklauso ne tik nuo asmeniniy savybiy ar turimy bruozy, didele reikSme turi ir jy
jausena vykdant profesines uzduotis. Siekiant suburti ir iSsaugoti darnig bei sklandziai
besidarbuojancia komandg svarbiu analizés objektu tampa ir darbuotojy nuostatos profesinés veiklos
atzvilgiu, t.y pasitenkinimas darbu kartu su atskirais pasitenkinimg salygojanciais veiksniais.

Darbo objektas yra darbuotojy perfekcionizmas ir pasitenkinimas darbu. Darbo tikslas — iSanalizuoti
perfekcionizmo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajas. Darbo tikslas jgyvendinamas
iSsikélus Sivos wuzdavinius: iSanalizuoti moksling literatiirg siekiant atskleisti perfekcionizmo turinj ir
pasitenkinimo samprata bei veiksnius; istirti darbuotojy perfekcionizmo apraiskas AB ,,Siauliy bankas*;
jvertinti darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksnius; nustatyti darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo
darbu sgsajas. Darbo metodika, padéjusi jgyvendinti iSsikeltus uzdavinius, susideda i§ mokslinés
literatiros analizes, kiekybinio tyrimo metodo (anketinés apklausos) bei kombinuoty statistinés analizés
jrankiy panaudojimo.

ISsami mokslinés literatiiros analizé leidzia teigti, kad perfekcionizmas yra daugiadimensinis reiskinys,
kuris gali bati suprantamas kaip: asmenybés bruozas/savybe; auksty standarty iSsikélimas, nustatymas;
tobulumo siekis bei gyvenimo stilius ar biidas. Autoriai perfekcionizma savo darbuose analizuoja i§
skirtingy perspektyvy, vieni iSskirdami adaptyvaus ir neadaptyvaus perfekcionizmo dimensijas, kiti
tipologizuodami perfekcionizmo reiskinj skaidant jj i save orientuoto, i kitus ir socialiai priskirto
perfekcionizmo tipus. Pasitenkinimo darbu sampratos analizé atkleidzia, kad $is reiskinys dazniausiai
apibréziamas kaip: darbuotojo jausmai, jausena; reakcija/emociné biisena, emocijy visuma; darbuotojo
pozilris; emocinis atsakas/kognityvinis pasitenkinimas. Moksliniu poZiiiriu pasitenkinimas darbu
analizuojamas nagrinéjant vidinius ir iSorinius pasitenkinimo darbu veiksnius. Siame darbe
iSoriniams priskiriami: vadovavimas; santykiai su kolegomis; darbo uZmokestis; organizacijos
kulttra, politika; darbo salygos bei galimybé j karjera. Analizuoti vidiniai pasitenkinimo darbu
veiksniai: pripazinimas; tobul¢jimo galimybés; pasiekimai darbinéje veikloje; atsakomybé¢; amzius;
lytis ir i8silavinimas.

AB ,Siauliy banke“ vykdyto tyrimo rezultatai atkleidzia, kad atlikus faktoring analize ir
interpretuojant respondenty atsakymus pastebimas palankesnis iSoriniy pasitenkinimo darbu veiksniy
vertinimas, analizuojant vidinius veiksnius pastebimas tolygesnis atsakymy pasiskirstymas.



Apzvelgiant perfekcionizmo raiskos tendencijas iSrySkéjo palankus darbuotojy poziiiris
organizuotumo ir asmeniniy standarty atzvilgiu. Atlikus koreliacing analize¢ (remiantis faktorinés
analizés metodu iSskirtais faktoriais) statistinis rySys nustatytas tik tarp vidiniy pasitenkinimo darbu
dedamyjy bei perfekcionizmo klausimyno subskaliy. Siekiant detalesnés tyrimo rezultaty analizés
buvo nagrinéti atskiri skaliy teiginiai, kur pastebima, kad vertinant statistinius rysius iSsiskyré
perfekcionizmo subskalé organizuotumas. Tarp minétos kategorijos dedamuyjy ir pasitenkinimo darbu
iSoriniy ir vidiniy veiksniy koduojanciy teiginiy buvo nustatyta didzioji dalis koreliaciniy rysiy.
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Summary

These days, the pursuit and implementation of goals is becoming increasingly important for everyone
in the labor market. The successful implementation of the set goals is often based on the need for
clarity and specificity in setting goals. The evaluation of the achieved results, the satisfaction of the
efforts made is often determined by the personal traits available, one of which is perfectionism. It is
understood that the well-being of employees at work depends not only on their personal qualities or
available traits, but also on their well-being during work tasks. In order to bring together and maintain
a cohesive and smooth-running team, employees' attitudes towards professional activities, job
satisfaction together with individual factors determining satisfaction also become an important object
of analysis.

The object of the work is employee perfectionism and job satisfaction. The aim of the work is to
analyze the interrelationships between perfectionism and employee job satisfaction. " The aim of the
work is realized by setting the following tasks: to analyze the scientific literature in order to reveal
the content of perfectionism and the concept and factors of satisfaction; to investigate the
manifestations of employee perfectionism in AB Siauliy bankas; to assess the factors of employee
job satisfaction; to identify the links between employee perfectionism and job satisfaction. The
methodology of the work, which helped to implement the set tasks, consists of the analysis of the
scientific literature, the method of quantitative research (questionnaires) and the use of combined
statistical analysis tools.

Extensive scientific literature suggests that perfectionism is a multidimensional phenomenon that can
be understood as: a personality trait; setting high standards; the pursuit of perfection and a lifestyle
or way of life. The authors analyze perfectionism from different perspectives in their work, some
distinguishing the dimensions of adaptive and non-adaptive perfectionism, others typologizing the
phenomenon of perfectionism by dividing it into self-centered, other and socially attributed types of
perfectionism. Analysis of the concept of job satisfaction reveals that this phenomenon is usually
defined as: employee feelings; reaction / emotional state, totality of emotions; employee attitude;
emotional response / cognitive satisfaction. From a scientific point of view, job satisfaction is
analyzed by examining the internal and external factors of job satisfaction. In this work, outsiders
include: leadership; relationships with colleagues; wage; organizational culture, politics; working
conditions and career opportunities. Internal factors of job satisfaction were analyzed: recognition;
opportunities for improvement; achievements in work activities; responsibility; age; gender and
education.

The results of the survey conducted by AB Siauliy bankas reveal that after performing the factor
analysis and interpreting the answers of the respondents, a more favorable assessment of the external



factors of job satisfaction is observed, while analyzing the internal factors, a more even distribution
of answers is observed. A review of trends in the expression of perfectionism revealed a favorable
attitude of employees towards organization and personal standards. Correlation analysis (based on
factors singled out by factor analysis) revealed a statistical relationship only between the internal
components of job satisfaction and the subscales of the perfectionism questionnaire. In order to
analyze the results of the study in more detail, separate statements of the scales were examined, where
it is observed that the sub-scale organization of perfectionism differed in the evaluation of statistical
relationships. Most of the correlations were found between the components of this category and the
coding statements for external and internal
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Ivadas

Temos aktualumas. Siomis dienomis vis daugiau reik$mingumo ir svarbos kasdienéje ar profesinéje
veikloje jgauna iSsikelti ir realiai pasiekiami uzdaviniai, nukreipti j tiksly jgyvendinimag. AiSkiai
apibrézti siekiai padeda lengviau suvokti norimg rezultaty mastg ir numatyti biidus jiems pasiekti.
Suprantama, kad tai i§ kiekvieno pareikalauja didelio asmeninio indélio ir pastangy. Teigiama
rezultaty jvertinimg, pasitenkinimg ar patj pastangy pobiidj daznai lemia turimi asmeniniai bruozai.
Pasak Kontrimienés (2014) vienas pagrindiniy asmenybés bruozy lemianciy individo veiksmus, jy
vertinima, pasiekimy atzvilgiu, yra perfekcionizmas.

Pastaruoju metu vyrauja poziiris, teigiantis, kad perfekcionizmas yra daugiadimensinis reiskinys
apimantis jvairias dedamasias ir tipologijas (Gnilka, Broda & Spit for Science Working Group, 2019;
Flett ir Hewitt, 2020). Analizuojamos perfekcionizmo dimensijos sudaro salygas apibrézti skirtingam
jo tipui budingas savybes ar bruozus. Dalis reiskiniui budingy ypatybiy vertinamos kaip teigiamos ir
siektinos, taciau pastebimos ir tam tikros neigiamos charakteristikos.

Pabréztina, kad perfekcionizmas yra svarbus ne tik asmeniniame, bet ir pacios organizacijos kontekste
deél savo jtakos profesinei veiklai. Nustatyta, kad perfekcionizmas gali paveikti darbuotojy savijauta
darbe, jsitraukimg j darbines uzduotis bei uzduociy atlikimo kokybe (Kanten & Yesiltas, 2015; Taris,
Beek & Schaufeli (2010). Darbdaviai vis dazniau atsizvelgia j darbuotojy lukescius veiklos atzvilgiu
ir 1 bendra personalo savijauta darbo aplinkoje. Tai reikSmingos dedamosios, siekiant gery
organizacijos rezultaty ar jmonés rodikliy, tokiy kaip pelningumas, produktyvumas ir kt.

Siuolaikinése organizacijoje siekiama ne tik jgyvendinti aukstus jmoniy issikeltus tikslus, bet ir
sukurti palankia darbo aplinka, skatinancig iSsaugoti jmonéje dirbancius ir savo veiklg iSmanancius
specialistus, taip pat pritraukti naujus kvalifikuotus darbuotojus. Personalo pasitenkinimo ir
motyvacijos praradimas gali jtakoti darbuotojo nora palikti jmong, kas salygoja finansinius jmoniy
nuostolius, todél vadovai siekia to i§vengti.

Pasitenkinimas darbu ir perfekcionizmas daznai siejami su psichologiniu klimatu ir savijauta
darbingje aplinkoje (Zukauskaité, Bagdzitiniené ir Rekasitité-Balsiené, 2019). Komandos nariy
jausena turi jtakos ne tik atliekant darbines uzduotis, bet sglygoja poveikj darbuotojo asmeniniam
gyvenimui, individo augimui, tobuléjimui ar realizacijai (Mar¢inskas ir Sik$nelyte, 2002). Vadovams
personalo darbo salygos ir jas jtakojantys veiksniai turi tapti nuolatos analizuojamais aspektais,
galindiais reik§mingai paveikti bendra organizacijos gyvavima. Siekiant paskatinti darbuotoja svarbu
atkreipti démes;j ir j asmeninius darbuotojo interesus, jo profesiniai rezultatai ir jausena asmeniniame
gyvenime yra neatsiejami.

Mokslinis iStirtumas: Perfekcionizmas ir pasitenkinimas darbu daugelio autoriy mokslinéje
literatiiroje nagrinéjamos temos, iSsakomi jvairlis mokslininky poziiiriai bei atlieckami i§samiis
moksliniai tyrimai. Teorinius perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu aspektus nagringja ne tik
Lietuvos bet ir uzsienio autoriai. Vienos i§ perfekcionizmg Lietuvoje nagrinéjusiy mokslininkiy
Navaitiené ir Daniloviené (2017) bei Kontrimiené (2014), taciau pastebima, kad $is reiskinys plac¢iau
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analizuojamas uZsienio literatiiroje!. Analizuojant autoriy darbus pastebima, kad perfekcionizmo
reiSkinys placiai nagrin¢jamas Svietimo, medicinos, ypa¢ psichologininés sveikatos kontekstuose.
Mokslingje literatiiroje? perfekcionizmas taip pat analizuojamas organizaciniu ir vadybiniu lygmeniu,
tiriant darbuotojy perfekcionisting elgseng darbinés veiklos atzvilgiu. Tuo tarpu nagrinéjant
pasitenkinima darbu gausu Lietuvos autoriy moksliniy darby?, uzsienio literatiiroje* tai taip pat aktuali
tema. Pasitenkinimas darbu moksliniame kontekste analizuojamas ieSkant sasajy su darbuotojy
motyvacija®, saviveiksmingumu® bei jsitraukimu j darbine veikla’. Pasitenkinimas darbu Kaip ir
perfekcionizmas® daznai tiriamas analizuojant medicinos darbuotojy jausena profesinéje veikloje,
tyrimai taip atliekami tiriant $vietimo srityje dirbantj personala®. Gausi moksliné literatiira
perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu temomis leidzia atkleisti jvairiapusi$ka pozitirj j nagrinéjamus
reiskinius bei i$skirti svarbiausias jzvalgas Siame darbe.

Remiantis atlikta moksliniy darby analize baigiamajame projekte formuluojamas probleminis
Klausimas: kokie neadaptyvaus perfekcionizmo aspektai yra susije su darbuotojy vertinamomis
nuostatomis darbinés veiklos atzvilgiu? Siame darbe perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbineveikla
reiskiniai bus analizuojami detaliau, siekiant atskleisti Siy reiSkiniy sgsajas ir empirinj pagrindima.

Darbo objektas — darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajos

Darbo tikslas - isanalizuoti perfekcionizmo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajas AB
,Siauliq bankas®.

Darbo uzdaviniai:

1. iSanalizuoti moksline¢ literattra, siekiant atskleisti perfekcionizmo turinj ir pasitenkinimo
sampratg bei veiksnius;

2. istirti darbuotojy perfekcionizmo apraiskas ir identifikuoti darbuotojy pasitenkinimo darbu
veiksnius AB ,Siauliq bankas‘;

3. nustatyti darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu sasajas.

Darbo metodai:

e duomeny rinkimo metodai: mokslinés literatiiros analiz¢; apklausa rastu, taikant uzdaro tipo
klausimynus;

! Farjami & Rahmani, 2016; Egan, Wade, Shafran & Antony, 2016; Leone & Wade, 2018; Gnilka & McLaulin, 2018; Molnar, Sirois, Flett, Janssen &
Hewitt, 2018; Starley, 2019; Rozental, 2020; Flett & Hewitt, 2020 ir kt.

2 Taris, Beek & Schaufeli, 2010; Bovornusvakool, Vodanovich, Ariyabuddhiphongs & Ngamake, 2012; Kontrimiené, 2014; Kanten & Yesiltas, 2015
ir kt.

3 Pociité, Bulotaité ir Bliumas, 2012; Soryté ir Pajarskiené, 2014; OzZeraitiené, Gaigalaité ir Arnatkevic, 2014; Siléniené ir Pakéné, 2016; Tamuliené,
Magiuliené ir Zukauskaite, 2016; Vaidelyté ir Sodaityté, 2017; Valitnas ir Drejeris, 2019; Tirviené ir Spirgiené, 2020 ir kt.

4 Tripathy ir Sahoo, 2018; Borah, 2019; Wen, Huang & Hou, 2019; Singh, Kaur, Verma ir Kumar, 2019; Allebdi & lbrahim, 2020; Zhang & Li, 2020;
Shang Guan, Li & Ma, 2017

5 Akafo & Boateng, 2015; Tripathy & Sahoo, 2018; Borah, 2019; Wen, Huang & Hou, 2019; Singh, Kaur, Verma, ir Kumar, 2019; Allebdi & Ibrahim,
2020; Zhang ir Li, 2020

® Valifinas ir Drejeris, 2019; Chandrawaty & Widodo, 2020; Kasalak & Dagyar, 2020

’ (Abraham, 2012; Alarcon ir Lyons, 2011; Garg, Dar ir Mishra, 2018; Tepayakul & Rinthaisong, 2018; Ge, He, Liu, Zhang, Pan, Zhang & Liu, 2021
ir kt

8 Akman, Ozturk, Bektas, Ayar & Armstrong, 2016; Akbari, Bagheri, Fathollahi & Darvish, 2020; Allebdi & Ibrahim, 2020

® Jovarauskaité ir Tolutiené, 2010; Chepkwony & Oloko, 2014; Juozaitiené ir Simonaitiené, 201; Khalid, Irshad & Mahmood, 2012; Pociité ir kt.,
2012; Dahler-Larsen & Foged, 2018; Parveen & Bano, 2019
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e duomeny analizés metodai: apraSomoji statistika (procentiniai dazniai, vidurkiai);
daugiamatis statistinis metodas: faktoriné analizé; Spirmeno (Spearman) ranginé koreliacija;
dviejy nepriklausomy im¢iy neparametrinis Mann’o ir Whitney U ir Chi — kvadrato testai;
vidinés konsistencijos koeficientas Cronbach alpha (o).

Teorinis ir praktinis reikSmingumas. Baigiamajame darbe analizuojant perfekcionizmo ir
pasitenkinimo darbu sasajas, pastebéta, kad iSskirtinai perfekcionizmo reiskinys Lietuvos mokslingje
literatiiroje menkai iSanalizuotas. To pasékoje atlikta perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu reiskiniy
operacionalizcija, atkleistas jy raiSkos kontekstas teoriniame lygmenyje. Analizei atlikti buvo
parengtas tyrimo instrumentarijus, véliau panaudotas kombinuotai statistinei duomeny analizei. Gauti
tyrimo rezultatai sudarant sglygas gali biiti panaudoti konkrec¢ioje organizacijoje gerinant darbuotojy
pasitenkinimg darbu taip pat atsizvelgiant j kiekvieno i§ darbuotojy asmenines perfekcionistines
nuostatas.

Konferencijose skaityti praneSimai:

PraneSimas darbo tema: Urbonaité, K; Bubnys R. Perfekcionizmas: ar jis gali biiti suprantamas
vienareikSmiskai? Studenty moksliniy darby konferencija ,,Technologijy ir verslo aktualijos 2021,
Balandzio 23 d. 2021 m.
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1. Perfekcionizmo kaip daugiadimensinio reiSkinio teoriné analizé

Siame skyriuje bus atlickama detalesné perfekcionizmo sampratos analizé, leidzianti susipazinti su
Jvairiy mokslininky pozitiriais apibiidinant perfekcionizma.

1.1. Perfekcionizmo sampratos analizé

Nagrinéjant perfekcionizmo reiskinj stebimos skirtingos nuostatos i §io reiskinio bendrajj aiskinima.
Viename i§ apibiidinimy pabréziama, kad perfekcionizmas suvokiamas kaip pageidautinas bruozas,
apimantis tokias savybes kaip ryztingas tiksly siekimas ir sgziningumas (Rozental, 2020). Visuomené
apskritai linkusi atkreipti démes;j ir vertinti daugelj perfekcionizme paplitusiy aspekty, ypac¢ gebéjimag
biti organizuotam ir labai atidziam detaléms (Stoeber, 2017). Kituose Saltiniuose perfekcionizmas
paprastai apibréziamas kaip atsisakymas priimti tai, kam troksta tobulumo (Egan, Wade, Shafran &
Antony, 2016). Nepaisant to, kad perfekcionizmas kartais suvokiamas kaip naudingas, kai kuriems
kartkartémis gali kilti neigiamy asociacijy. Nepaisant perfekcionizmo apibrézimo, reiSkiniui paprastai
budingas grieztumas, kompromisy stoka ir nerealiy tiksly nustatymas, kurie savo ruoztu gali paveikti
zmogaus veikla ir psiching bei fizing sveikata (Egan, Wade & Shafran, 2011).

Mokslinés literatiiros analizé atskleidzia, jog perfekcionizmas daznai tiriamas, siejant jj su kitais
reiSkiniais, tokiais kaip psichologiniai sutrikimai, fizine sveikata, perdegimas ir kt. Vieni i§ pirmyjy
autoriy nagrinéjusiy ir susiejusiy §j reiskinj su jvairiomis sveikatos problemomis bei ligomis buvo
Frost, Marten, Lahart & Rosenblate (1990). Autoriy mintis patvirtino ir kiti mokslininkai, kuriy
nuomone perfekcionizmas siejamas su psichologinémis problemomis tokiomis kaip depresija,
nerimas, obsesinis-kompulsinis, valgymo, asmenybés, miego sutrikimai ir savizudybés (Amaral,
Soares, Pereira, Bos, Marques, Valente, Nogueira, Azevedo & Macedo, 2013).

Perfekcionizmas mokslinéje literatiiroje daZniausiai siejamas su perdegimo reiSkiniu (Navaitiené ir
Daniloviené, 2017). Perfekcionizmas skatina grieztai laikytis pernelyg auksty tiksly ir neracionaliai
tikéti jy pasiekimo svarba, tai daznai sukelia grieztg ir pernelyg didele savikritikg bei susitelkimg }
asmeninius ir tarpasmeninius trakumus, kas didina streso lygj ir laikui bégant asmuo darosi vis labiau
pazeidziamas, did¢ja perdegimo galimybe, nes pasiekimy poreikiai iSlieka nepatenkinti, o veiklos
likesciai neissipildo (Farjam & Rahmani, 2016).

Dauguma autoriy (Stoeber, 2012; Farjami & Rahmani, 2016; Leone & Wade, 2018; Egan, Wade,
Shafran & Antony, 2016; Gnilka, Broda & Spit for Science Working Group, 2019) pateikia skirtingas
perfekcionizmo sampratos variacijas ir perfekcionizmo reiskinj galima suvokti skirtingai zvelgiant i$
jvairiy autoriy perspektyvy. Atlikus perfekcionizmo sampratos analize iSrySkéja dvi pagrindinés
pozicijos, kuriomis aiSkinamas ir analizuojamas perfekcionizmo reiSkinys. Galima iSskirti
mokslininkus (Frost ir kt., 1990; Ellis, 2002; Ganske & Ashby, 2007; Greenspon, 2008; Flett, Coulter,
Hewitt, Nepon, 2011; Stoeber, 2012; Farjami & Rahmani, 2016; Rozental, 2020 ir kt. ), kurielaikosi
pirmosios teorin€s nuostatos ir pateikdami perfekcionizmo sampratg pabrézia ir akcentuoja konkrety
bruozg atkleidZiant] perfekcionizmo reiSkinio prasme¢. Remiantis Siais autoriais perfekcionizmas
dazniausiai apibiidinimas ir suprantamas kaip:

1. asmenybés bruozas/savybe;
2. auksty standarty iSsikélimas, nustatymas;
3. tobulumo siekis;
4. gyvenimo stilius, buidas;
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Mokslininkai pabrézdami ir akcentuodami perfekcionizmg kaip asmenybés savybe ar bruozg, savo
darbuose sieja jj su sgziningu auksty standarty ir uzsibrézty tiksly siekimu (Rozental, 2020), su
netinkamo prisitaikymo prie aplinkos procesu, ko pasekmé ilgalaikis stresas ir perdegimo rizika
(Farjami & Rahmani, 2016; Fye, Gnilka & McLaulin, 2018). Frost ir kt. (1990) teigia, kad
perfekcionizmas yra asmenybés bruozas ir §iuo bruozu pasizymintys asmenys yra linke iSsikelti sau
pernelyg aukstus standartus bei vertinti savo geb¢jimus pernelyg kritiskai. Stoeber & Otto (2006)
tvirtina, kad perfekcionizmas yra budo savybé, budinga asmenybéms, kurios siekia
nepriekaiStingumo ir tobulybés. Perfekcionizmo kaip asmenybés bruozo egzistavimg pagrindzia ir
Greenspon (2008) teigdamas, kad tai bruozas, lemiantis asmenybés sickj tobulumui ir skatintis
nes¢kmés baime ir mastyma, jog kity palankumas uztarnaujamas tik btinant tobula asmenybe. Leone
ir Wade (2018) apibadindami perfekcionizma, kaip asmenybés bruozg, kuris atspindi ne tik norg biiti
ir atrodyti tobulam, akcentuoja pasirodymo prie$ kitus, slepiant savo silpngsias puses reikSme,
neatskleidziant savo silpnyjy ar tobulintiny pusiy. Moate, Gnilka, West & Rice (2019) jvardina
perfekcionizma kaip asmenybés konstrukta, kurj gali paveikti daugelis veiksniy, tokiy kaip auksty
standarty iSsikélimas ir jy siekimas bei savo pasiekimy pripazinimas. Poziiirj, jog perfekcionizmas
yra asmenybés bruozas, savybé, atstovaujanciy autoriy iSsamesni paaiskinimai pateikti 1 priede.

Kitas mokslininky pozitiris analizuojant perfekcionizmo apraiSkas, akcentuoja, kad perfekcionizmas
yra auksty standarty ir tiksly siekimas. ISsikelti tikslai daznai biina sunkiai pasiekiami, pernelyg
idealizuoti (Butt, 2010) bei egzistuojantys net keliose gyvenimo srityse (Hewitt, Mittelstaedt &
Flett,1990). Banerjee (2005), laikosi panaSaus pozitirio, akcentuodamas, kad issikeliami tokie tikslai
ir standartai, kuriy zmogui realiai néra jmanoma pasiekti. Craddock, Church & Sands (2009) isskiria,
kad i8sikelty standarty reikia grieztai laikytis, taip pat siekti gery rezultaty, bet vertinti savo
pasiekimus kritiskai, atsizvelgiant tik j iSsikeltus tikslus, sekmés veiksnius, bet ignoruojant nesékmes
(Coulter, Hewitt & Nepon, 2011). Analizuojamy autoriy apibrézimai, akcentuojantys, jog
perfekcionizmas yra auksty standarty i$sikélimas arba nustatymas, pateikiami 2 priede.

Spence & Robbins, (1992) nuomone, perfekcionizmas apibréZiamas, kaip siekis biiti tobulu, taciau
Sis siekis yra priverstinis, diktuojamas kity bei nenumaldomas ir stiprus (Molnar, Sirois, Flett, Janssen
& Hewitt, 2018). Ellis (2002) tvirtina, kad poreikio bati tobulam iracionalus tenkinimas, bei
atsisakymas priimti tai, kas netobula, nuolatos tikrinant atlickamy veiksmy kokybe (Egan ir kt., 2016)
turéty biuti suvokiamas kaip perfekcionizmas. Poziiir], jog perfekcionizmas yra tobulumo siekis,
atstovaujanciy autoriy paaiskinimai pateikti 3 priede.

Flett & Hewitt (2002) teigimu, perfekcionizmas yra asmenybeés nusiteikimas, kuriam budingi auksti
standartai paremti kritiSku savo elgesio ir savo asmenybiniy bruozy vertinimu. Stoeber & Otto, (2006)
nuomone perfekcionizmas yra gyvenimo biuidas, turintis jtakos asmenybés ateities perspektyvoms
visose srityse. Guignard, Jacquet & Lubart (2012) teigimu perfekcionizmas yra asmens
funkcionavimo biidas, atspindintis nora biiti tobulam. Siy autoriy mintys taip pat artimos anks&iau
i§sakytam pozitriui, kad perfekcionizmas yra tobulumo siekis. Poziiirj, jog perfekcionizmas yra
gyvenimo stilius, biidas ar nusiteikimas, atstovaujanc¢iy autoriy paaiskinimai pateikti 5 priede.

Antrajam pozilriui atstovaujantys autoriai grindzia perfekcionizmo jvairiapusiSkuma ir teigia, kad
perfekcionizmas yra daugiamaté konstrukcija. Sivolaikinéje mokslinéje literatiiroje perfekcionizmo
kaip daugiamatés ar daugiadimensinés struktiiros apibréZimas ir samprata, atliekant analiz¢ buvo
stebimas dazniausiai. Galima teigti, kad $is pozitris apibendrina anksc¢iau iSsakytas autoriy mintis,
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nes perfekcionizmo kaip daugiadimensinio reiSkinio sampratoje pastebimos sgsajos su anksciau
aptartais mokslininky pozitriais. Frost ir kt. (1990) vieni i§ pirmyjy apibtdino perfekcionizmg kaip
daugiamatj reiSkinj, atspindint] asmenybés nuostatas, kurios susideda i§ asmeniniy standarty,
ripinimosi dél klaidy, abejoniy dél veiksmy, tévy likeséiy bei polinkio pabréZti organizuotuma. Sie
iSvardinti poZymiai buvo i$skirti kuriant Frost daugiadimensing perfekcionizmo skalg ir nagrinéti kaip
daugiausiai jtakos perfekcionizmo raiskai turintys elementai. Ganske & Ashby (2007) teigia, kad
perfekcionizmas daugialypé konstrukcija, kurig sudaro tiek adaptyvios tiek ne adaptyvios
dedamosios. Si daugialypé nuostata konceptualizuojama ir grindZiama tuo, kad galimi du
perfekcionizmo tipai: pirmasis apibadinimas kaip asmenybés sau keliami auksti standartai, biidingas
grieztas elgesio vertinimas, polinkis sunkiai i§gyventi nesékmes; antrasis tipas biidingas asmenims,
kurie taip pat kelia sau aukstus standartus, taciau supranta ir pripazjsta, kad issikelti reikalavimai gali
bati nevykdomi nuosekliai, jie néra tokie kategoriski saves vertinime, yra patenkinti savo bandymais
pasiekti tikslus, juos motyvuoja noras i$naudoti galimybes kuo maksimaliau. Stoeber (2012)
nuomone perfekcionizmas atspindi asmens charakteristikas kaip daugialypis reiskinys, susidedantis
i§ perfekcionistiniy nuostaty (ripinimasis dél klaidy, neigiamo socialinio vertinimo baimés,
neatitikimo lukes¢iams, neigiamy reakcijy i netobulumg) bei asmeniniy standarty. Amaral ir kt.
(2013) tvirtina, kad perfekcionizma reikty suvokti, kaip konstrukta, kuris susideda i$ interpersonaliniy
ir tarpasmeniniy dimensijy. Hewitt & Flett (1991) apibudino perfekcionizma, kaip sudétinga
konstrukcija, kuri savyje talpina, iSsikeltus auks$tus standartus, saves nuvertinimg nesékmés atveju,
pernelyg akcentuojamus klaidingus poelgius, ne visada jvertinamus asmeninius pasiekimus,
koncentracija j organizuotumg ir kryptinguma. Egan, Piek, Dyck & Rees (2007) apibtidina
perfekcionizma Kaip sudétingg reiskinj susijusj Su asmens psichologija, teigdami, kad perfekcionizmo
konceptualizacija dalina reiskinj j teigiamg ir neigiamg komponentus. Neigiama reiskinio dedamoji
siejama su emociniu i§gyvenimu, o teigiamos dedamosios siejamos su pozityviomis emocijomis ir
mazesniu streso lygiu. Gnilka ir kt. (2019) taip pat iSskiria du aspektus apibréziancius perfekcionizma,
pirmasis salygojamas perfekcionistiniy riipes¢iy, kurie veikiami savikritiSkumo atliekamy veiksmy
atzvilgiu bei antrajam aspektui priskiriami perfekcionistiniai siekiai, apibiidinami sau keliamais
aukstais reikalavimais. Flet & Hewitt (2020) perfekcionizmo jvairiapusiSkumas pagrindziamas
iSskiriant pagrindines tris dimensijas: j save orientuotas, j kitus ir socialiai priskirtas perfekcionizmas.
Poziiir, jog perfekcionizmas yra daugiamaté konstrukcija, atstovaujanciy autoriy apibréztys pateiktos
4 priede.

Mokslinéje literatiiroje (Frost ir kt., 1990; Greenspon, 2000; Cooper & Fairburn, 2002 ir kt.) taip pat
randami perfekcionizmo apibrézimai atspindintys i$skirtinius autoriy pozitirius, jog perfekcionizmas
gali biiti suprantamas kaip kylancios abejonés, jsitikinimy visuma, priklausymas nuo vertinimy,
ambivalentiska charakteristika, kraStutinis saZiningumas, rizikos ir palaikymo veiksnys bei
kognityvinis procesas. Autoriai Frost ir kt. (1990) teigia, kad perfekcionizmas tai kylancios abejonés
vertinant savo atliktus veiksmus, dvejonés d¢l atlikty veiksmy nepriekaistingumo. Mokslingje
literattiroje taip pat sutinkamas pozitris, kad perfekcionizmas yra jsitikinimy apie save ir drauge apie
kitus visuma (Greenspon, 2000). Shafran, Cooper & Fairburn (2002) teigimu perfekcionizmo
reiSkinys tai neracionalus priklausymas nuo saves vertinimy, pagal aukstus sau iSsikeltus rezultatus
ir uzsibrézimas juos pasiekti nepaisant kliti¢iy. Taip pat perfekcionizmg galima apibtdinti kaip
ambivalentiSka charakteristika, kuri turi tiek neigiamy tiek teigiamy pusiy (Stoeber, 2011). Samuel,
Riddell, Lynam, Miller & Widiger (2012) teigia, kad perfekcionizmas yra krastutinumas sgziningumo
atzvilgiu. Magson, Oar, Fardouly, Johnco & Rapee (2019) taip yra vieni i$ autoriy, Kurie sieja
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perfekcionizmg su sveikatos biikle, jvardindami kad tai rizikos ir palaikymo veiksnys susijes su
psichine biikle bei emociniais iSgyvenimais. Starley (2019) iSreiskia dar vieng iSskirtin] pozitrj,
perfekcionizma jvardijant kaip kognityvinj procesa, kuriam egzistuojant asmenybés saviverte
priklauso nuo kritisko saves vertinimo. ISskirtinius poziaris atspindin¢ios autoriy mintys pateikiamos
6 priede.

Apibendrinant skirtingus mokslininky pozitirius ir siekiant isskirti esminius perfekcionizmo reiskinio
sampratos turinio elementus, parengtas perfekcionizmo sampratos turinio zemélapis (zr. 1 pav.
Perfekcionizmo sampratos zemélapis)

Rizikos ir Tobulumo
palaikoymo Priklausymas siekis
veiksnys nuo  saves
] Vertimimu  Atsisakymas priimti tai kas
netobula
Tsitcimimu visuma Funkcionavimo O
T biidas O
Armbivalentiska
charakteristila Eraétutiniz

Evlanfios A vhés ]
abejones  pyeiteikimas

Asmenybés bruoZas  safinineumas

Aszmenyhbés bruoZas /savybé

Asmenybs Puichologins danmys
konstruktas .

Dangiamaté
konstrukcija

Diangizmatd asmenybés
zavyhé

Koenitrvinis nrocesas

1 pav. Perfekcionizmo sampratos Zzemélapis

@ pagrindiné sampratos dimensija, i§skirta atlikus mokslinés literatiiros analizg;

©  apibendrinancioji sampratos dimensija;® pozymiai, atspindintys reik§minius zodZiy junginius,
priklausan¢ius dimensijoms; gpoZymiai, atspindintys iSskirtinius autoriy pozilirius, pagal turinj
priskirtus dimensijoms.

Apibendrinant 1 paveikslélj galima teigti, jog perfekcionizmas gali biti tyrinéjamas kaip vienmatis
reiskinys, aiskinant jj kaip asmenybei badingy bruozy ar savybiy rinkinj. Si dimensija zemélapyje
pazymima centre, iSskiriant jog tai daZniausiai tyréjy pasirenkamas pozitrio taskas. Kita dimensija
susijusi su asmens gyvenimo biidu, siekiant tobulumo ir laikantis principo ,,viskas arba nieko*.
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Pastaroji dimensija tiesiogiai susijusi ir su kitomis zemélapyje pazymétomis dimensijomis
siejamomis su perfekcionistinio elgesio apraiSkomis: auksty standarty ir tobulumo siekiu. Siekiant
susieti dimensijas ir atskleisti jy panaSumus atitinkami pozymiai, pavaizduoti ant vertikalios ir
horizontalios asies. Atskiri pozymiai sudaro sglygas susieti skirtingas dimensijas per juos vienijan¢ius
pozymius, pavaizduotus vertikalioje ir horizontalioje aSyse, pavyzdziui asmenybés nusiteikimas,
priskiriamas gyvenimo biido dimensijai, kurioje perfekcionizmas apibiidinamas kaip asmenybés
nusiteikimas ir jsipareigojimas siekti standarty, o tai betarpiskai siejasi ir su auksty, kartais nerealiy
ir neatitinkan¢iy galimybiy standarty iSsikélimo/nusistatymo dimensija. KraStutinis saZiningumas
Siuo atveju gali biiti jvardinamas kaip asmenybés savybeé, aktuali ir reikSminga siekiant tobulumo.
DazZnu atveju pastaroji savybé taip pat yra integruojama kaip daugiadimensinio perfekcionizmo
sudedamoji dalis. Daugiamaté konstrukcija Zemélapyje paryskinta Zalia spalva siekiant iSskirti $ig
dedamagjg ir pabrézti, kad perfekcionizmo kaip daugiadimensinio reiSkinio suvokimas vyrauja Siy
dieny mokslingje literatiiroje. Sios sampratos turinyje sutinkami komponentai apjungia ir anksciau
i$skirtoms dimensijoms buidingus pozymius, todél zemélapyje daugiamaté konstrukcija iSskiriama
kaip apibendrinancioji.

Analizuojant perfekcionizmo sampratg mokslinéje literatiiroje svarbu kokj pozitirj autoriai pateikia
apibuidindami perfekcionizmo reiskinj vadybiniame ar organizaciniame kontekstuose. Kanten &
Yesiltas (2015) apibudina perfekcionizmg kaip krastutinj tobulumo siekj, ta¢iau sukonkretina, kad tai
biidinga biitent darbinei veiklai. Autoriai nagrinédami perfekcionizmg teigia, kad tai yra vienas i
veiksniy didinanciy darbuotojy jsitraukimg i darbg (Kanten & Yesiltas, 2015). Taris, Beek &
Schaufeli (2010) savo moksliniame darbe nagrinéje perfekcionizmo reiskinj, teigia, kad
perfekcionizmas yra siejamas su darboholizmu ir asmenys pernelyg pasinére j darbing veiklg yra linke
nusistatyti austus standartus, kas apibiidina perfekcionizma ir tai lemia stipry vidinj potraukj itin daug
laiko leisti darbe ir sutelkti dideles pastangas atliekant darbines uzduotis. Bovornusvakool,
Vodanovich, Ariyabuddhiphongs & Ngamake (2012) pabrézé, kad perfekcionizmas yra pagrindinis
darboholizmo raidos veiksnys, kuris savo ruoztu gali biiti socialiai priimtina galimybé¢ iSreiksti savo
perfekcionistines tendencijas, nes tobulumo siekiantiems darbuotojams paprastai atlyginama
organizacijose. Analizuojant perfekcionizmg pastebima, kad vadybiniame ir organizacijos
kontekstuose dominuoja tokios pat sampratos tiesiogiai susijusios su anksciau iSskirtomis
pagrindinémis penkiomis dimensijomis.

Apibendrinant autoriy mokslingje literattiroje pateikiamus perfekcionizmo apibrézimus bei sampratas
galima teigti, kad tai platus reiskinys, savyje talpinantis psichologinius, asmenybinius netgi sveikatos
bukles aspektus. Pastebima, kad perfekcionizmas kaip reiskinys turi jtakos jvairiose gyvenimo srityse.
Perfekcionizmo apibrézimy aptinkama ir analizuojant su vadybine ar organizacine sritimi susijusius
mokslinius darbus. ISanalizavus perfekcionizmo sampratg ir iSnagrinéjus moksling¢je literatiiroje
pateikiamas autoriy mintis galima teigti, kad perfekcionizmas kaip vienmatis reiskinys apibtidinamas
dominuojanciomis dimensijomis: asmenybés bruozu, savybe/ auksty standarty issikélimu, nustatymu/
tobulumo siekiu/gyvenimo stiliumi, bidu. Taciau vis dazniau mokslinéje literatiiroje sutinkamas
pozitris pagrindZiantis perfekcionizmo daugiadimensiskuma. Toks perfekcionizmo sampratos turinio
aiSkinimas, ieSkant skirtingy $io reiSkinio dedamuyjy, kurios tyrimuose daznai analizuotos tik 1§ vieno
poziiirio tasko sudaro sglygas jvairiapusiskai jvertinti ir analizuoti §j reiSkinj.
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Darbe detaliau analizuojant teoring pozicijg pasirenkama perfekcionizmo kaip daugiamatés
konstrukcijos samprata, siekiant tai pritaikyti tyrimo kontekste. Sioje koncepcijoje pradeda aiskeéti
perfekcionizmo kaip rei$kinio skirstymas ir tam tikri tipai, platesnis reiskinio matymas. Siekiant
pagrjsti perfekcionizmo daugimensiSskuma bus laikomasi Frost ir kt. (1990) autoriy pozicijos,
naudojant Frosto daugiadimensionio perfekcionizmo skale. Sis perfekcionizmo vertinimo jrankis
buvo pasirinktas dél autoriy iSskirtinai iS§samiai analizuojamy ir apibiidinimy perfekcionizmo
dimensijy.

1.2. Perfekcionizmo reiskinio organizacijoje dimensijos ir tipologija

Perfekcionizmas mokslingje literatiroje (Egan, Piek, Dyck & Rees, 2007; Ganske & Ashby, 2007,
Stoeber, 2012; Amaral, Soares, Pereira, Bos, Marques, Valente, Nogueira, Azevedo & Macedo, 2013
ir kt.) apibréziamas skirtingai, néra bendros nuomonés apibuidinancios reiskinj ar jo tipus. Autoriai
jvairiapusiSkai iSskiria konstruktg sudarancius komponentus bei biidus jiems pamatuoti. Bendra tarp
skirtingy Siuolaikiniy perfekcionizmo sampraty dimensijy daznai yra tai, kad perfekcionizmas yra
daugialypis reiskinys ir tiriant perfekcionizmg detaliau dazniausiai i$skiriamos adaptyvaus (teigiamo)
ir neadaptyvaus (neigiamo) perfekcionizmo dimensijos. Taip pat daznai mokslinéje literatiroje
(Stoeber, 2014; Stoeber, 2015; Magson, Fardouly, Johnco & Rapee, 2019 ir kt.) sutinkamas
perfekcionizmo skirstymas j tris tipus: j save, j Kitus ir socialiai priskirtg perfekcionizmg. Siame
skyriuje perfekcionizmo tipologija aprasoma detaliau.

1.2.1. Adaptyvus ir neadaptyvus darbuotojy perfekcionizmas (teigiamas ir neigiamas
perfekcionizmas)

Mokslinéje literatiroje (Rice & Preusser, 2002; Wigert, Reiter-Palmon, Kaufman & Silvia, 2012;
Kanten & Yesiltas, 2015; ) perfekcionizmas skirstomas | adaptyvy ir neadaptyvy perfekcionizma.
Autoriy darbuose pastebima, kad adaptyvus perfekcionizmas dar jvardijamas pozityviu, o
neadaptyvus perfekcionizmas — negatyviu (Kung & Chan, 2014; Kanten & Yesiltas, 2015).
Analizuojant perfekcionizmo dualuma §ios savokos bus vartojamos kaip sinonimai.

Mokslingje literattiroje teigiama, kad adaptyvis ir neapdaptyviis konstruktai yra nepriklausomi, todél
zmogus gali turéti tiek adaptyviy tiek neadaptyviy perfekcionistams buidingy savybiy (Wigert ir kt.,
2012), taciau tiek vieno, tiek kito perfekcionizmo tipo raiSka salygoja, asmeny aukSty elgesio
standarty laikymasi savo darbe ar kitoje veikloje, tac¢iau individo reakcija j rezultatus yra nevienoda

- skirtingai reaguojama susidirus su nesekme (Kanten & Yesiltas, 2015).

Vienas i$ pirmyjy autoriy pradéjes nagrinéti skirtingas perfekcionizmo dimensijas Hamachek (1978),
kuris padalijo perfekcionizma j adekvaty ir neurotiska. Siuo atveju normalus perfekcionizmas
jvardijamas adaptyviu (teigiamu), tuo tarpu neurotiSkas siejamas su neadaptyviu (neigiamu)
perfekcionizmu. Autorius teigia, kad abiem grupéms budingi auksti standartai, taCiau adaptyvis
perfekcionistai jauciasi patenkinti, kai jy standartai yra pasiekti, o neadaptyviis perfekcionistai
nesijaucia patenkinti ir Siurksciai kritikuoja save net dél nedideliy klaidy. Adaptyvis perfekcionistai
sau kelia aukStus standartus, taciau nedvejoja, kad poelgiai gali biiti ir ne tokie tiksldis, suprantama,
kad tai priklauso nuo situacijos. Jie vertina savo pasiekimus, taip pat suteikia sau lankstumo daryti
nedideles klaidas, prieSingai neadaptyvis perfekcionistai negeba toleruoti netobulumo (Rice &
Preusser, 2002).
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Tyrimais patvirtinta, kad neadaptyvus perfekcionizmas buvo siejamas su nerimu, jsipareigojimy
vengimu (Ulu & Tezer, 2010). Tuo tarpu adaptyvus perfekcionizmas teigiamai koreliavo su atvirumu
tiksly pasizymi savybémis, tokiomis kaip sgziningumas, atvirumas, geb&jimas kitaip pazvelgti |
situacija, iSvardintos savybés reikalingos kompetencijai ir pasickimams realizuoti. Adaptyviu
perfekcionizmu pasizymintiems asmenims taip pat budingas pozityvus emocingumas, kiirybiskumas
ir produktyvumas. Neadaptyviems perfekcionistams susidiirus su sunkumais kyla neigiamos
emocijos, stinga pasitikéjimo, atsiranda nes¢kmés baimé, atsisakymas ar nepritarimas tam tikriems
veiksmams.

Streso ir perfekcionizmo koreliacija yra daznas mokslinés literatiiros analizés objektas, taip pat stresas
jvardijamas kaip vienas i§ veiksniy susijusiy su adaptyviu ir neadaptyviu perfekcionizmu. Wang &
Li (2017) nuomone adaptyviis perfekcionistai turi geresniy prisitaikymo jgtidziy. Nepavykus pasiekti
auksty standarty, jie gali pakeisti savo tikslus arba sunkiai dirbti, kad susidoroty su nesékmémis. Taip
pat jiems budinga auksta saviverté ir lyginant su negatyviais perfekcionistais jie linke palankiau
vertinti savo pasiekimus. Neadaptyviems perfekcionistams biidinga nesékmés baimé, nepasiekiamy
tiksly nusistatymas, kuris daznai baigiasi nesékme ir véliau salygoja neigiamus padarinius, tokius
kaip stresas. 2 paveikslélyje pavaizduotos teigiamo ir neigiamo perfekcionizmo sgsajos.

Adaptyvus
perfekcionizmas

Stresas

Neapdatyvus
perfekcionizmas

2 pav. Adaptyvaus ir neadaptyvaus perfekcionizmo sgveika su stresu (sudaryta remiantis Wang & Li, 2017)

Kaip matyti i§ pateikto paveikslélio ir autoriy Wang & Li (2017) atlikto tyrimo analizuojant teigiamo
ir neigiamo perfekcionizmo sgsajas, gauti rezultatai parodé, kad adaptyvis perfekcionizmas ir stresas
saveikauja neigiamai, tuo tarpu neadaptyvils perfekcionizmas su stresu koreliuoja teigiamai. Gauti
rezultatai patvirtino autoriy pries tyrima issikeltas hipotezes. Taigi autoriai atlike tyrima patvirtino
perfekcionizmo dualuma, bei pabrézé kaip svarbu neigiamiems perfekcionistams stiprinti savivertg
bei gerinti adaptacinius jgudzius, jgyjat Sias savybes veiksmingiau susidorojama su nes¢kmémis ir
patiriama maziau streso visose gyvenimo srityse.

Taip pat svarbu aptarti adaptyvaus ir neadaptyvaus perfekcionizmo sgsajas su darbine veikla bei
socialiniu gyvenimu. Literatiiroje mokslininkai teige, kad adaptyvus perfekcionizmas turi teigiama
poveikj jsitraukimui j darbine veiklg, dirbant mégaujamasi darbu ir asmeniniais pasiekimais (Gnilka,
Ashby & Noble, 2013). Be to, buvo teigiama, kad adaptyviis perfekcionistai turi aukstg savivertés ir
efektyvumo lygj, pastebima teigiama jtaka, Seimos dinamikoje ir juntamas didesnis pasitenkinimas
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gyvenimu, psichologine gerove, susijusia su pasitikéjimu savimi, saviveiksmingumu (Rathi, 2011).
Tuo tarpu teigiama, kad neadaptyviis perfekcionizmas siejamas su neigiamomis emocijomis ir
1Sgyvenimais jvairiose srityse ir tai gali lemti emocinj i$§sekimg (Kanten & Yesiltas, 2015).

Anot Kanten & Yesiltas (2015) galima teigti, kad adaptyvus perfekcionizmas yra pageidautina
asmenybés savybé XXI amziaus darbo sglygomis. Organizacijos siekia jdarbinti kvalifikuotus ir
kompetentingus darbuotojus, turincius aukStus asmeninius standartus, tikslus ir motyvacijg siekti
rezultaty, kad jgyty tvirta konkurencinj pranasumg. Manoma, kad ypac adaptyvus perfekcionizmas
yra svarbus veiksnys, susij¢s su darbuotojo pozitriu ir elgesiu su klientais organizaciniame
lygmenyje. Be to, darbuotojai, turintys teigiamy perfekcionistiniy bruozy, labiau siekia naujy ziniy,
yra link¢ efektyviai atlikti darbo funkcijas ir prisiimti papildomas pareigas. PrieSingai neadaptyvus
perfekcionizmas mazina jsitraukimg j darbing veikla, darbuotojai nuolatos jaucia nepasitenkinimag
gaunamais veiklos rezultatais, kas véliau neigiamai veikia darbiniy uzduociy kokybg ir pacio asmens
savijauta. Anot Kontrimienés (2014), neadaptyviems perfekcionistams atrodo, kad juos supa
konkurenciné aplinka, kurioje itin svarbu islikti. Profesin¢je veikloje tokiems asmenims biidingas
uzsispyrimas ir jsitikinimas dél savo veiksmy ir nuomonés teisumo, tokiy perfekcionisty tiksly
siekimas pagrjstais savais metodais. Tokios asmenybés labiau troksSta sulaukti teigiamy atsiliepimy,
jiems svarbus aplinkiniy palaikymas ir pritarimas. Pasteb¢je veikloje netobulumg jgyvendindami kokj
nors savo gyvenimo ar darbinj siekj, jie labiau linke¢ pasiduoti ir ima ieSkoti naujy budy siekti
pripazinimo. Siame kontekste galima teigti, kad tiek adaptyvus, tiek neadaptyvus perfekcionizmas
yra svarbiis asmenybés bruozai, kuriuos organizacijose reikia atidziai stebéti dél svarbiy jy pasekmiy
darbinei veiklai ir darbuotojy savijautai.

1.2.2. Tsave ir kitus orientuoto bei socialiai priskirto perfekcionizmo raiska

Mokslinéje literatiiroje (Ross, 2012; Guignard, Jacquet & Lubart, 2012; Stoeber, 2014; Magson ir kt.
Fardouly, 2019) nagrinéjant perfekcionizmo tipologija pastebimas ir kitas perfekcionizmo
skirstymas. Kaip daugiamatis asmenybés bruozas perfekcionizmas siejamas su tarpasmeniniais
santykiais, kartais klaidingu sékmés suvokimu, tam tikrais psichologiniais sunkumais. Pagal §j
modelj, perfekcionizmo raiSkos pobiitis apibiidinamas iSskiriant yra j save orientuotg ], ] kitus ir
socialiai priskirtg perfekcionizmg (Guignard ir kt., 2012).

I save orientuotas perfekcionizmas atspindi polinkj nusistatyti aukStus arba sunkiai jgyvendinamus
asmeninius standartus bei siekius. | kitus orientuotas perfekcionizmas biidingas asmenims, kurie turi
dideliy lukesciy tiems, kurie gyvena jy socialinéje aplinkoje. Socialiai priskirtas perfekcionizmas yra
susijes su suvokiamu aplinkos poveikiu. Socialiai paskirti perfekcionistai suvokia kity spaudima
laikytis pernelyg auksty standarty siekimo (Guignard, Jacquet & Lubart, 2012).

Anot Magson ir kt. (2019) | save orientuotas perfekcionizmas paremtas griezty standarty laikymusi,
siekiant i§vengti nesékmiy, asmenims, kuriems biidingas j save orientuotas perfekcionizmas taip pat
budingas grieztas savo poelgiy ar veiksmy vertinimas. Stoeber (2014) teigia, kad i save orientuota
perfekcionizmo atstovai yra labai savikritiski, jeigu nepateisina savo likesCiy. | kitus orientuota
perfekcionizmg galima apibudinti kaip priesingybe j save orientuotam perfekcionizmui , nes auksti
standartai nustatomi kitiems, kritiSkas vertinimas nukreipiamas | kitus. Socialiai priskirtas
perfekcionizmas lemia jsitikinimus, kad kiti laikosi nerealiy likesCiy, todél patiriamas iSorinis
spaudimas, buti tobulam, siekiant iSvengti kity kritiSko vertinimo.
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Ross (2012) teigia, kad nors j save orientuoto perfekcionizmo atstovai kelia sau nerealius
reikalavimus ir gali biti pernelyg savikritiski, pastebimos ir teigiamos Sio perfekcionizmo tipo
savybeés. | save orientuoto perfekcionizmo elgesio modelis lemia aukstus asmenybés standartus, kurie
atsispindi ir darbinéje, organizacingje veikloje, tokiam elgesiui budingas tinkamas sprendimy dél
karjeros priémimas, nes jiems gerai sekasi jsivertinti, pasirinkti tikslus, kurti ateities planus ir spresti
problemas. | save orientuotas perfekcionizmas daznai lemia ir daugiau teigiamy savybiy, tokiy kaip
auksStas saves vertinimas, saviveiksmingumas, iSradingumas, kontrolés suvokimas, adaptyvios
mokymaosi strategijos puoseléjimas, geri akademiniai rezultatai. Childs & Stoeber (2010) tvirtina, kad
asmenims, kuriems budingas j save orientuotas perfekcionizmas pasireiSkia didesnis jsitraukimo
lygis, atsidavimas vykdomai veiklai. Taciau svarbu pabrézti, kad patyrus didesnj stresa,
perfekcionistai gali paaukoti produktyvuma, paversdami Siuos pranaSumus klittimis.

I kitg orientuotg perfekcionizmag puoseléjantys zmonés apibiidinami kaip turintys nerealius standartus
ir lukeséius dél aplinkiniy Zmoniy sugebéjimy (Magson ir kt. 2019). Ross (2012) pastebi, kad Zmonés,
kuriems budingas $is perfekcionizmo tipas, daznai pernelyg vertina kity elgesj. Jie ne tik laikosi
nerealiy standarty kity atzvilgiu, bet ir gali baiti pernelyg kritiski, kai $iy standarty nesilaikoma. | kitg
orientuotas perfekcionizmg siejamas su padidéjusiu kontrolés lygiu, kuris gali pakenkti
tarpasmeniniams santykiams tiek darbingje veikloje, tiek uz jo riby. Gould (2012) nuomone $io tipo
perfekcionistai daznai rodo nelankstumg ir nepakantumg kity atzvilgiu, dél to taip pat gali Kilti
problemy palaikant tarpusavio santykius | kitus orientuoto perfekcionizmo atstovai kelia pernelyg
didelius reikalavimus ir likeséius kitiems, kas gali lemti, kad kiti juos vertins kaip kaltinanéius,
arogantiskus ar dominuojancius. Jiems gali kilti problemy deleguojant darbus, dél nerimavimo, kad
rezultatai bus ne tokie tobuli, kokiy tikimasi arba kokie biity jei uzduotis atlikty patys.

Skirtingai nuo charakteristiky, susijusiy su ] save orientuotu perfekcionizmu, kai zmogus visada
laikosi auksty standarty, kad i§vengty savikritikos, socialiai priskirtas perfekcionistas motyvuojamas
baime nuvilti kitus. Sie asmenys tiki, kad bus vertinami tik tuo atveju, jei jie sukurs ka nors ne maziau
nei tobulg darbg. Nors asmenys, turintys savybiy, susijusiy su socialiai priskirtu perfekcionizmu, gali
sumaniai zinoti, ko i$ jy tikimasi, §i tendencija daZnai sukelia jausma, kad jie visada turi padaryti
geriau nei anksc¢iau (Ross, 2012).

Siy dimensijy apibendrinimg pateiké Stoeber (2015), kuris teigé, kad tiek j save orientuotas tiek
socialiai priskirtas perfekcionizmas pasizymi savikritiSkumu ir grieZtu savo elgesio vertinimu. Tuo
tarpu ] kitus orientuotas perfekcionizmas kritiska vertinimg ir grieZtus standartus nukreipia ] kitus,
analizuojant ir vertinant jy elgesj, keliant kitiems aukstus reikalavimus ir likescius.

Siekiant apibendrinti autoriy mintis apibiidinancias perfekcionizmo tipologija sudaryta lentele,
kurioje jvardijamos charakteristikos ir jas apimancios teigiamos ir neigiamos savybeés, kasdienyb¢je
ir darbinéje veikloje buidingos tam tikram perfekcionizmo tipui (zr. 1 lentelé. Skirtingiems
perfekcionizmo tipams biidingos charakteristikos

1 lentelé. Skirtingiems perfekcionizmo tipams btidingos charakteristikos

Perfekcionizmo | Budo savybé kasdienybéje Autoriai
tipas
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Adaptyvus Auksti Lankstumas Atvirumas Pasirengimas P. Kanten ir K. Yesiltas
(teigimas) standartai patirtims naujiems (2015); D. E.
i$Sukiams Hamachek, (1978); K. G.
Rice & K. J. Preusser,
(2002); I. P. Ulu & E. Tezer
Gebg¢jimas Karybiskumas | Produktyvumas | Sgzininguma (2010)
kitaip pazvelgti j S
situacija
Neadaptyvus Auksti Nepakantumas Isipareigojim | Nesékmés P. Kanten & K. Yesiltas
(neigimas) standartai klaidoms y vengimas baimé (2015); D. E. Hamachek,
(1978); K. G. Rice & K. J.
Preusser, (2002); 1. P. Ulu
& E. Tezer (2010)
I save Grieztas SavikritiSkumas N. R. Magson, E. L. Oar, J.
orientuotas standarty Fardouly, C. J. Johnco, R.
laikymasis M. Rapee, (2019).
I kitus Dideli
orientuotas lukesciai
aplinkiniams
Socialiai Spaudimas Vengimas
priskirtas bati tobulam | kritiSko
perfekecionizmas | i iSorés vertinimo
Perfekcionizmo | Bido savybé darbingje veikloje Autoriai
tipas
Adaptyvus Auksti Produktyvumas | Kirybiskum | Isitraukimasj | P. Kanten & K. Yesiltas
(teigimas) standartai as darbine veikla | (2015); Ulu & E. Tezer
Saviveiksmin | Motyvacija (2010)
gumas papildomoms
uzduotims
Neadaptyvus Auksti Atmetimo Nepasitenkin | Svarbus P. Kanten & K. Yesiltas
(neigimas) standartai reakcija imas veiklos | aplinkiniy (2015); Ulu E. Tezer
rezultatais palaikymas (2010); S. Kontrimiené
Isitikinimas (2014)
dél savo
veiksmy
teisingumo
I save Grieztas ISradingumas Tinkamas Tinkamas N. R. Magson, E. L. Oar, J.
orientuotas standarty problemy tiksly Fardouly, C. J. Johnco, R.
laikymasis sprendimas nusistatymas M. Rapee, (2019); R. Ross
Tinkamas Saviveiksmingu (2012)
karjeros mas
planavimas
[ kitus Kity elgesio | KritiSkumas Aukstas Dideli
orientuotas vertinimas kontrolés lukesciai
lygis aplinkiniams
Socialiai Baimé nuvilti | Nuolatinis
priskirtas kitus rezultaty
perfekcionizmas gerinimas,
siekiant
tobulybés
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Neigiamy charakteristiky iSryskéjimas analizuojant neadaptyvy, i kitus orientuotg ir socialiai priskirtg
perfekcionizmga pastebima, kad darbuotojai pasizymintys §io tipo savybémis gali biiti nepriimtini ar
net zalingi organizacijoms. PrieSingai adaptyvus ir j save orientuotas perfekcionizmas, analizuoty
autoriy nuomone, pasizyméjo teigiamomis ir siektinomis savybémis. Galima daryti iSvads, kad
asmenys, kuriems biidingas j save orientuotas ar adaptyvus perfekcionizmas pasizymi pranasesnémis
charakteristikomis tiek kasdiengje tiek darbingje veikloje ir gali biiti apibtidinamos kaip siektinos
savybés.

1.2.3. Darbuotojy perfekcionizmo raiskos identifikavimo galimybés ir instrumentai

Analizuojant moksling literattirg susijusig su perfekcionizmo reiskiniu galima pastebéti, kad gausu
tyrimy analizuojanciy perfekcionizmo ir kity reiskiniy sgsajas, taciau siekiant iSanalizuoti bendrus
bruozus su kitais reiskiniais svarbu nustatyti perfekcionizmo raiska ir ja jvertinti. Moksliniuose
tyrimuose gausu jrankiy leidzianCiy nustatyti perfekcionizmo apraiskas. Nuo 1990-yjy pradzios
perfekcionizmas buvo Kkonceptualizuotas kaip daugiamaté konstrukcija, turinti vidinius ir
tarpasmeninius matmenis (Amaral ir kt., 2013). Si perfekcionizmo samprata paskatino sukurti dvi
placiausiai naudojamas (Das, Philip, Binu & Sudhir, 2020) perfekcionizmo priemones — Frost
daugiadimensinio perfekcionizmo skale (The Frost Multidimensional Perfectionism Scale - FMPS)
bei Hewit &Flett (1991) sukurta daugiadimensinio perfekcionizmo skalé (The Multidimensional
Perfectionism Scale - MPS).

Remdamiesi perfekcionizmo reiSkinio koncepcija ir dedamosiomis Frost ir kt. (1990) sukiiré Frost
daugiadimensinio perfekcionizmo skale, skirta nustatyti perfekcionizmo raiska. Sios skalés
daugiadimensiskumg pagrindZzia tai, kad skal¢ sudaro 6 kategorijos: neigiama reakcija j klaidas
(jaudinimasis d¢l klaidy), abejojimas dél kokybés atlikties (abejonés dél veiksmy), auksti asmeniniai
standartai ir dar dvi dimensijos Sioje konceptualizacijoje susijusios su perfekcionizmo etiologija, jos
yra didelio tévy kritiskumo suvokimas ir asmens jsitikinimas, kad jo tévai turi labai didelius lukes¢ius
dél jo pasiekimy, todél tai galima jvardinti tévy litkesciais bei paskutiné kategorija - organizuotumas
(Kontrimieng, 2014; Mitchell-Parker, Medvedev, Kriageloh & Siegert, 2018). Neigiamos reakcijos
1 klaidas dimensija apibiidinama dideliu susiriipinimu dél nesékmeés ir kity Zmoniy neigiamo
vertinimo baime. Abejoniy dél sugeb¢jimy dimensijai priskiriamos individo abejonés dél jgiidziy ir
uzduoties jvykdymo. AukSty asmeniniy standarty kategorija atspindi auks$ty standarty nustatyma,
siekj juos jgyvendinti ir saves vertinima, pagrista pasiekimais. Tévy kritisSkumo ir tévy lukeséiy
kategorijos atspindi tévy keliamus aukStus tikslus ir pernelyg didelj jy kritiSkuma. Tuo tarpu
organizuotumo dimensija pabrézia pernelyg didele organizuotumo svarba. Paprastai skale sudaro 35
teiginiai, vertinant anks¢iau paminétas kategorijas. Teiginiai matuojami Likerto skale, nuo 1 - visiskai
nesutinku iki 5 - visiskai sutinku, todél gauti rezultatai svyruoja nuo zemiausio balo 35 iki auks¢iausio
175 baly, aukstesni balai rodo didesnj perfekcionizmo lygj (Amaral ir kt., 2013).

Kitas, vienas i$ dazniausiai naudojamy perfekcionizmo matavimo instrumenty — daugiadimensinio
perfekcionizmo skalé sukurta Hewitt & Flett (1991). Sig skale sudaro trys kategorijos apimangios
anksCiau aprasSyta i save, 1 kitus ir socialiai priskirtg perfekcionizmg. Remiantis MPS dedamyjy
analize, kur pateikiamos bendrosios trijy perfekcionizmo tipy charakteristikos, j save orientuotam
perfekcionizmui priskiriami: sau keliami auksti ir nerealistiski siekiai; Zemas pasitenkinimo jausmas;
vengiama dalyky, kurie negali biiti jgyvendinami nepriekaiStingai; budinga savikritika ir grieztumas
sau. | kitus orientuotam perfekcionizmui priskiriama: auksti standartai kitiems; priesiskas,
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autoritetingas ir pabréziantis dominavimag pozitris ] kitus, jau¢iama motyvacija susilpninant kity
pozicija ir taip padidinant savo saviverte. Socialiai priskirtas perfekcionizmas apibiidinamas tokiomis
pasiekimams; klydimas — nepriimtinas elgesys; baimé klysti ir pasirodyti kvailiems (Hewitt ir
Flett,1996). Skalg jprastai sudaro 45 teiginiai, i§ kuriy kiekvienai kategorijai priskiriami po 15
teiginiy. Teiginiai matuojami 7 baly skaléje, kur 1 rodo visiska nepritarima, o 7 visiskg sutikimg (De
Cuyper, Claes, Hermans, Pieters & Smits, 2015; Das ir kt., 2020).

Kaip minéta FMPS ir MPS plac¢iausiai naudojamos perfekcionizmo matavimo skalés ir anot Barut
(2015) tarp FMPS ir MPS skaliy yra tam tikry panaSumy. Autoriaus teigimu ] save orientuoto
perfekcionizmo vertinimas siejasi su FMPS skalés auksty standarty ir organizuotumo kategorijomis.
Dar vienas bendras bruozas, kad abiejy skaliy kategorijose tiek Frost daugiadimensionio
perfekcionizmo tiek daugiadimensinio perfekcionizmo skalés koduojami teiginiai turintys tiek
adaptyviy tiek neadaptyviy reik§miy (Barut, 2015).
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2. Pasitenkinimo darbu teoriné analizé

Dabartiniame pokyciy klimate jmonés pradéjo suvokti, kad darbuotojai yra vertingiausias jy turtas,
todél zmogiskieji iStekliai ir jy savijauta darbe tampa vis daZniau nagrin¢jama tema. Patenkinti ir
motyvuoti darbuotojai yra biitini $iuolaikinéms jmonéms ir tai yra pagrindinis veiksnys, i§skiriantis
sékmingas organizacijas (Culibrk, Deli¢, Mitrovi¢ & Culibrk, 2018). Pasitenkinimas darbu yra
svarbus kaip vertinamasis komponentas ir gali biiti suprantamas kaip pagrindin¢ darbo aplinkos
salyga. Pasitenkinimas darbu apibendrina ir integruoja daugybe teigiamy ar neigiamy aspekty,
kuriuos Zmonés patiria savo darbe ir tuo grindzia savo bendrg savijautos vertinimg, kuris yra
nepaprastai svarbus sprendimams, elgesiui bei pozicijai darbinés veiklos atzvilgiu (Judge, Weiss,
Kammeyer-Mueller & Hulin, 2017). Siekiant pagristi pasitenkinimo darbu reikSme ir svarbg
sekanc¢iame poskyryje detaliau nagrinéjama moksliné literattira, atskleidziant pasitenkinimo darbu
sampratos esmines dedamasias.

2.1. Pasitenkinimo darbu sampratos analizé

Darbuotojy rezultatams didele jtakg daro jy savijauta, pasitenkinimas darbine veikla. Darbuotojy
nuomoné apie organizacija, kurioje jie dirba, yra labai svarbi. Darbuotojy veiklos produktyvumas ir
rezultatyvumas priklauso nuo jy pasitenkinimo darbu lygmens (Abdolshah, Khatibi ir Moghimi,
2018). Siuolaikinése organizacijose vis daugiau investuojama j zmogiskuyjy istekliy darbo salygy
gerinimg, skatinamos permainos darbingje veiklose, siekiant atkleisti darbuotojy kiirybiskuma ir
paskatinti naujas idéjas. Abdolshah ir kt. (2018) teigimu pasitenkinimas darbu yra svarbus veiksnys
atspindintis darbuotojo pagrindinius poreikius: leidziantis pelnyti pripazinima, uzsitikrinti finansinj
stabiluma, siekti karjeros ir kity tiksly. Darbuotojai vertina vadovy dedamas pastangas dél jy gerovés
ir jausdami dékingumg tai nukreipia i atliekamy uzduociy kokybe, kas salygoja vis geresnius
rezultatus.

Pasitenkinimo darbu sampratos aktualumas siejamas su zmogiskyjy istekliy svarbos augimu. Siekiant
gerinti darbuotojy salygas ir savijauta darbe, lemiancias visos organizacijos rezultatus, norima
pasalinti tam tikrus nesklandumus ir trikdzius kylanc¢ius darbinéje aplinkoje. Siekis iSspresti kylancias
zmogiskyjy istekliy problemas grindziamas pastangomis i§saugoti kompetentingus darbuotojus, Garg
Darbuotojy praradimas ir didelé kaita jmonéms tampa nuotoliy priezastimi ir gali zZenkliai paveikti
bendrus jmonés rezultatus, ko pasékoje gali keistis ir esamy ir busimy darbuotojy pozitris j
organizacijos stabilumag ir reputacija.

Ankstyvoje mokslingje literatiiroje analizuojant pasitenkinimg darbu daZniausiai tai siejama su
darbuotojy jausena, iki 1950 m. buvo vartojama moralés savoka (Maréinskas ir Sik$nelyte, 2002).
Siai sgvokai lietuviy kalboje priskiriami sinonimiski ZodZiai etika, moralumas ir kiti. Vartojant §ig
sgvoka praktiskai pastebéta, kad i koncepcija pernelyg siaura ir neapibrézia atitinkamy psichologiniy
aspekty todél ilgainiui pradéta vartoti poziiirio j darbg sagvoka. Analizuojant darbuotojy poziiirio |
darbg savokos turinj pastebéta, kad poziiiris ] darbg apibréziamas kaip skal¢, kuria galima pamatuoti
kaip profesingje veikloje patenkinami darbuotojo asmeniniai poreikiai. Ilgainiui poZitrio j darbg ir
pasitenkinimo darbu sagvokos pradétos vartoti kaip tapacios, sinonimiskos. MilaSevi¢ius (2013) teigia,
kad pasitenkinimas darbu gali biiti apibiidinamas kaip prisiriSimas prie darbo, tac¢iau nagriné¢jant
pasitenkinimg darbu detaliau galima teigti, kad tai yra viena i§ pasitenkinimo darbu sgvokos
komponenty. Siuolaikingje literatiiroje galima rasti daugiau sinonimisky ZodZiy junginiy siekiant
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apibiidinti pasitenkinimg darbu, tai jvardinant atsidavimu darbinei veiklai, profesinés veiklos
keliamas dziaugsmas, laimé patiriama kasdienéje darbingje veikloje ir kt. (Valitinas ir Drejeris, 2019).

Daznai pastebimos pasitenkinimo darbu ir motyvacijos koreliacijos. Mokslingje literatiiroje
analizuojant zmogiskuosius iSteklius Sie reiSkiniai siejami ir lyginama jy jtaka darbuotojy veiklai
(Danish & Usman, 2010; Viningiené, 2014). Jauciantis pasitenkinimg darbuotojas siekia kuo geriau
atlikti pavestas uzduotis, taip pat jis pasizymi didesne motyvacija siekti uZzsibrézty tiksly.
Pasitenkinimas darbu gali buti apibudinamas kaip motyvacija didinantis veiksnys, skatinantis
teigiamas emocijas darbinés veiklos atzvilgiu, kai pastangos jvertinamos jauc¢iama paskata dar
auksStesniems rezultatams siekti. Pastebima, kad—yra—autorig—teigianéiy; jog bitent pasitenkinimas
darbu yra tiesioginé motyvacijos priezastis, taciau autoriai nagrin¢jant detaliau pastebéjo ir atvirksting
priklausomybe (Lut, 2012; Mushtaq & Umar, 2015). Tiek motyvacija tiek pasitenkinimas darbu lemia
darbo rezultatus ir yra svarbis veiksniai vertinant zmogiskuosius iSteklius todél tai turéty bativienas
1§ pagrindiniy vadovy nuolatinés analizés objekty.

Atlikus pasitenkinimo darbu sampratos analize toliau skyriuje apzvelgiamos tyrinétojy (Jalagat, 2016;
Shang Guan, Li & Ma, 2017; Parker & Ameen, 2018; Allebdi ir Ibrahim, 2020; Yao & Huang, 2018;
Singh, Kaur, Verma, & Kumar, 2019; Bennett & Hylton, 2020; Memarian, Aghakhani, Baboli,
Daneshi & Soltani, 2020 ir kt.) jzvalgos, kuriose pasitenkinimas darbu apibiidinamas kaip:

darbuotojo jausmai, jausena;
reakcija/emocingé biisena, emocijy visuma;
darbuotojo pozitiris;

emocinis atsakas/kognityvinis pasitenkinimas.

AR

Pirmajam jzvalgai priklausantys mokslininkai apibtidina pasitenkinima darbu kaip jausmus ar jausena
darbinéje veikloje. Vroom (1964) teigimu pasitenkinimas darbu apibiidinamas Kkaip jausena, kai
darbuotojas dziaugiasi darbo rezultatais ir jaucia, jog jo darbas yra vertinamas. Pasitenkinimasdarbu
jvardijamas apibiidinama ir kaip jausmy visuma (Akbari, Bagheri, Fathollahi & Darvish, 2020)
veikiama pasiekimy, sékmingo uzduociy jgyvendinimo (Allebdi & Ibrahim, 2020) ir triumfo
darbingje veikloje (Sheraz, Batool & Adnan, 2019). Anot, Bakotic & Babic (2013) tai darbo
sukeliamas komforto jausmas ir teigiama patirtis, kurig darbuotojai jaucia dél atliekamos darbinés
veiklos. Pasitenkinimas darbu, Daft & Marcic (2013) nuomone yra vidiniy jausmy visuma (Tripathy
& Sahoo, 2018; Wen, Huang & Hou, 2019) atspindinti kaip darbuotojas suvokia jvairius darbo
aspektus (Singh, Kaur, Verma & Kumar, 2019) ir iSorinius veiksnius (Jalagat, 2016), lygindamas
faktinj ir norimg rezultata, gauta atlikus darbg, Eslami & Gharakhani (2012) isskiriami jtakos turintys
darbo aspektai: darbo aplinka, tinkamos darbo salygos ir bendravimas su kolegomis. Satoh, Watanabe
& Asakura (2017) teigimu, pasitenkinimas darbu yra jausena atspindinti kaip darbiné veikla atliepia
darbuotojo poreikius, tai gali bati malonumo (Cartwright & Cooper, 2018) arba nusivylimo jausmas,
atsirandantis kai darbuotojas palygina ko tikisi ir ka i§ tikryjy gauna (Lizote, Verdinelli &
Nascimento, 2017). Anot Kasalak & Dagyar (2020), pasitenkinimas darbu yra jausmai kylantys dél
atliekamo darbo ir galintys formuoti darbuotojo poziiirj. Pasitenkinamas atlickamomis uzduotimis
taip pat gali biiti apibiidinamas kaip jausmy rinkinys atspindintis darbuotojo jauc¢iamas darbo vietoje
emocijas (Sittisom, 2020).

Kitose mokslininky jzvalgose (Ghafoor, 2012; Jalagat (2016; Zhang & Li, 2020 ir kt. ) kaip
pagrindinés pasitenkinimo darbu sampratos dedamasios iSskiriamos reakcija ar emocing biisena ir
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emocijy visumg. Jalagat (2016) teigimu, pasitenkinimas darbu yra individo reakcija darbinés veiklos
atzvilgiu, atspindinti jauciamg motyvacija dirbti, §i reakcija negali biiti lengvai pastebima ir
vertinama, ji priklauso nuo organizacijos rezultaty suvokimo, santykiy su kolegomis, vadovavimo,
uzimamy pareigy, paauks$tinimo galimybiy, pacios darbinés veiklos ir gaunamo atlyginimo (Ghafoor,
2012). Pasitenkinimas darbu taip pat apibiidinamas kaip daugialypé reakcija i darba ir darbo aplinka,
teigiamai veikianti darbuotojo energinguma, efektyvuma dirbti (Singh, Kaur, Verma & Kumar, 2019)
bei atkleidzianti darbuotojo pozitirj darbinés veiklos atzvilgiu (Zhang & Li, 2020). Locke (1976)
teigimu, pasitenkinimas darbu yra teigiama asmeny emociné bisena, emocijy visuma (Erdogan,
1996) atliepianti jy darbg, darbo patirtj, padétj organizacijoje bei atitinkamas organizacijos
charakteristikas (Vorina, Simoni¢ & Vlasova, 2017; Yao & Huang, 2018; Dahler-Larsen & Foged,
2018). Darbuotojy emocin¢ biisena tampa maloni, atlikus pavestas uzduotis ir gavus lauktg darbinés
uzduoties bei patirties jvertinimg ( Payne, Koen, Niehaus & Smit, 2020).

Ostroff (1992) nuomone pasitenkinimas darbu yra bendras darbuotojo pozitris, kuris priklauso nuo
darbinés veiklos ir yra tiesiogiai susijes su individualiais poreikiais, jskaitant teisingg atlygj ir
palankig darbo aplinka bei bendravimg su kolegomis (Eslami & Gharakhani (2012), Sis pozZiiiris taip
pat priklauso nuo individualiy individo savybiy, grupiniy santykiy uz darbo riby (Mishra, 2013)
patirties darbe, kognityviniy jsitikinimy darbinés veiklos atzvilgiu (Tsai, 2011), nuo socialiniy,
organizaciniy ir fizines aplinkos, kurioje darbuotojas dirba, ypatybiy (Leap & Crino, 1993). Hamidi,
Saberi ir Safari (2014) teigimu pasitenkinimas darbu yra asmens poziiiris | savo darba, kuris
apibudinamas kaip teigiamy lukes¢iy ar teigiamy jausmy, kuriuos darbuotojai jaucia savo
organizacijai israiska (Bennett ir Hylton (2020) , ta¢iau §is jausmais ir mintimis paremtas pozitris yra
salygojamas darbo aplinkos veiksniy: darbo salygy, galimybés j karjera, darbo uzmokeséio ( Hamidi,
Saberi & Safari, 2014). Kity autoriy jvardinama, kad pozitris | darbg yra pozityvus (Yao & Huang,
2018; A. Memarian ir kt., 2020), teigiamas (Bennett & Hylton, 2020; Zhang, Bian, Bai, Kong, Liu,
Chen, & Li, 2020; Aeknarajindawat & Jermsittiparsert, 2020), taciau pripazjstama, kad tai priklauso
nuo asmeniniy nuostaty ir yra subjektyvu. Pasitenkinimas darbu kaip poziiiris, Shang Guan, Li & Ma
(2017) nuomone priklauso nuo asmens, taciau taip pat gali bati jtakojamas visuotinai suvokiamos
nuostatos darbinés veiklos atzvilgiu.

Egzistuoja kitas poziiiris pasitenkinima darbu apibiidinantis kaip emocinj atsaka bei kognityvinj
pasitenkinimg. Khaliq, Kayani & Mir (2020) teigimu, pasitenkinimas darbu yra kognityvinis
reiskinys, pagristas pagrindiniy darbuotojy poreikiy tenkinimu, tokie poreikiai: atlyginimas, darbo
aplinka, politika, mokymy sistema ir kt. (Zahoor, Kawish, Khan, Abid, Sharif, Uroojm & Butt (2020).
Taip pat pasitenkinimas darbu autoriy jvardijamas kaip emocinis atsakas ] skirtingus darbo aspektus
(Oravee, 2019; Memarian & kt., 2020), emocinis darbinés veiklos suvokimas (Zahoor, Kawish, Khan,
Abid, Sharif, Uroojm & Butt, 2020), bei individuali emociné orientacija ar nuostata uZimamo darbo
vaidmens atzvilgiu (Yao & Huang, 2018; Kasalak & Dagyar, 2020).

Atliekant pasitenkinimo darbu sampratos analiz¢ buvo pastebétos iSskirtinés autoriy mintys
apibudinancios §j reiSkinj. Autoriai pateike iSskirtinius sampratos komponentus teigé, kad
pasitenkinimas darbu yra: poreikiy suderinamumas, vertinimo laipsnis, tarpusavio rysys, lukesciy
atitikmuo, daugialypis konstruktas. Kuhlen (1963) teigimu, pasitenkinimas darbu yra individualy
asmeniniy poreikiy suderinimas su suvokiamu darbinés veiklos potencialu, tenkinanéiu tuos
poreikius. Kitas autorius, Abraham (2012) tvirtina, kad tai laipsnis, kuriuo darbuotojai vertina savo
nuostatg darbiniais klausimais bei kuriuo remiantis darbuotojas formuoja teigiamg arba neigiama
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pozitrj j savo darbg ir aplinka, taip pat Siuo laipsniu galima nusakyti kiek darbuotojai yra patenkinti
organizacijair savo pareigomis (Rodjam, Thanasrisuebwong, Suphuan & Charoenboon, 2020; Buhari
,2020). Akman, Ozturk, Bektas, Ayar & Armstrong (2016) nuomone pasitenkinimas darbu yra
tarpusavio rysSys tarp profesiniy liikesciy ir laiméjimy, kas véliau lemia profesinj poziiirj, jsitikinimus,
zinias, darbuotojy emocijas, elgesj ir sprendimus darbinéje veikloje. Ates & Unal, (2021) pabréze,
kad atitikmuo tarp darbuotojo individualiy ir organizacijos likesCiy yra pasitenkinimas darbu.
Akuffo, Agyei-Manu, Kumah, Danso-Appiah, Mohammed, Asare & Addo (2021) tarsi
apibendridamas teigé, kad pasitenkinimas darbu yra daugialypis konstruktas, nusakantis darbuotojo
pasitenkinimo lygj ir motyvacijg siekti organizaciniy tiksly.

Apibendrinant mokslingje literatliroje autoriy nagrinéjimas pasitenkinimo darbu sampratas ir
apibréztis, galima teigti, kad tai jvairialypis reiskinys, atspindintis darbuotojy darbinés aplinkos
salygojamus vidinius jausmus, vertybes ir darbinés veiklos jtakg ne tik profesiniame bet ir
asmeniniame gyvenime. ISanalizavus mokslininky mintis ir apzvelgus moksline literatiirg, galima
daryti i§vada, kad pasitenkinimo darbu samprata yra sudaryta i§ esminiy komponenciy, nusakanciy
sampratos reikSme, Sios komponentés yra: darbuotojo jausmai, jausena; reakcija/emociné biisena,
emocijy visuma; darbuotojo poziiiris; emocinis atsakas/kognityvinis pasitenkinimas.

2.2. Pasitenkinimg darbu salygojanciy veiksniy teoriné analizé

Mokslinéje literatiiroje didZioji dalis autoriy nagrinéjanciy pasitenkinimo darbu veiksnius remiasi F.
Herzberg teorija, kurioje veiksniai skirstomi j dvi pagrindines grupes: vidiniai, dar kitaip vadinami
motyvaciniais bei iSoriniai, vadinami higieniniais (Sowmya & Panchanatham, 2011). Tepayakul &
Rinthaisong (2018) save darbe taip pat rémési F. Herzberg dviejy veiksniy teorija ir pabrézé, kad
pasitenkinimo darbu vidiniai veiksniai yra darbuotojy jausenos dél darbo uzduociy pobiidzio
atspindys, tuo tarpu isoriniai veiksniai parodo, kaip darbuotojai jauciasi dél tam tikry darbinés veiklos
aspekty. Vidiniams veiksniams anot autoriy priskiriama: pripazinimas, atsakomyb¢, pasiekimai ir kt.
bei iSoriniams: darbo sglygos, darbo uzmokestis, bendravimas su kolegomis ir Kt.

Mokslingje literatiiroje yra autoriy nagringjusiy pasitenkinimg darbu ir siejan¢iy F. Hezberg teorija
su A. Maslow teorija. Tepayakul & Rinthaisong (2018) teigimu dalis autoriy A. Maslow fiziologinius,
saugumo, priklausymo ir meilés, pagarbos bei saviraiSkos poreikius pritaiké nagrinédami
pasitenkinimg darbu ir susiejo $ig teorig su F. Herzberg. Jovarauskaités & Tolutienés (2010)
nuomone, pasitenkinimg darbu salygojancius veiksnius galima isskirti remiantis abejomis minétomis
teorijomis juos jvardinant higieniniais, socialiniais, organizaciniais bei asmeniniais.

Aziri (2011) vienas 18 autoriy teigiantis, kad egzistuoja pasitenkinimo darbu veiksniy skirstymas |
pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius. Autorius jvardina, kad pasitenkinimg
darbu lemiantys veiksniai dar gali bati vadinami motyvatoriais, 0 nepasitenkinimg darbu lemiantys —
higienos veiksniais. Vaidelyté ir Sodaityté (2017) pritaria ir savo atliktame tyrime remdamosis F.
Herzberg teorija teigia, kad higienos veiksniai gali mazinti pasitenkinimg darbu, tuo tarpu
motyvatoriai autoriy teigimu turi didesn¢ jtaka bei gali paveikti higieninius veiksnius kartu ir
darbuotojo bendrg savijauta dél pozicijos uzimamos darbin¢je veikloje. Taip pat apraSomas ir kitg
skirstymo budg, skirstant j vidinj pasitenkinimg darbu ir iSorinj. Autoriy teigimu, iSOrinis
pasitenkinimas darbu yra teigiama ir maloni biisena veikiama tinkamy darbo salygy, darbo
uzmokescio, socialiniy garantijy, organizaciniy procediry, veiksmingo vadovavimo. Vidinis

30



pasitenkinimas yra apibtidinamas kaip maloni biisena, kurig lemig pats darbas, tai yra turiningos
darbinés veiklos, autonomija, galimyb¢ priimti sprendimus ir kt.

Apibendrinus jvairius mokslinius $altinius (Aziri, 2011; Ferguson, Frost & Hall, 2012; A. J. P Lim,
Loo & Lee, 2017; Tepayakul & Rinthaisong, 2018; Zhang, Bian, Bai, Kong, Liu, Chen, & Li, 2020;
Sinval & Marbco, 2020; Hong, Abd Hamid, Salleh, 2013; Yapa, Rathnayake, Senanayake,
Premakumara ir Yapaa, 2014; Borah; 2019; Akuffo, Agyei-Manu, Kumah, Danso-Appiah,
Mohammed, Asare, & Addo, 2021 ir kt.) iSskirti iSoriniai pasitenkinimo darbu veiksniai:
vadovavimas, santykiai su kolegomis, darbo uzmokestis, organizacijos kultiira/politika, darbo
salygos, galimybé | karjera, bei vidiniai veiksniai: pripazinimas, pasiekimai darbinéje veikloje,
galimyb¢ tobuléti, atsakomybé, lytis ir amzius. Sekanciuose poskyriuose Sie veiksniai analizuojami
detaliau.

2.2.1. Pasitenkinimg darbu salygojantys iSoriniai veiksniali

Pasitenkinimo darbu iSoriniai veiksniai skirtingy mokslininky darbuose isskiriami nevienodali, taciau
susisteminus autoriy (Alarcon & Lyons, 2011; Mehboob, Bhutto, Azhar & Butt, 2012; Hong, Abd
Hamid & Salleh, 2013; Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016; Lizote, Verdinelli &
Nascimento, 2017; Lim, Loo & Lee, 2017; Ngirande & Mjoli, 2020; Allebdi & Ibrahim, 2020)
pozitrius, detalesnei analizei buvo i$skirti pasitenkinima darbu jtakojantys iSoriniai veiksniai:

e vadovavimas;

e santykiai su kolegomis;

e darbo uzmokestis;

e organizacijos kulttra, politika;
e darbo salygos;

e galimybe¢ j karjera.

Veiksniy analizé, padéjusi i$skirti anks¢iau paminétus pasitenkinimo darbu iSorinius veiksnius,
pavaizduota 11 priede.

Vadovavimas. Petrulio (2016) teigimu vadovavimas yra suprantamas kaip valdzios priemoné ar
jrankis jtakai organizacijoje formuoti. Autoriaus nuomone, kompetencija lemianti vadovo
nepaneigiamg tinkamuma pareigoms yra vadinama vadovavimu. Bendrgja prasme vadovavimas
suprantamas kaip turimos ar uztarnautos jtakos panaudojimas, siekiant apjungti individualiy grupés
nariy pastangas organizacijos tikslams pasiekti (Dinh, Lord, Gardner, Meuser, Liden & Hu,
2014).Vadovavimas dar gali biti apibidinimas kaip veiksnys atspindintis asmenines ypatybes,

veiksmams, biidas tiksly siekimui, struktiravimo forma, darbiniy santykiy sgveikos rezultatas ar
svarbus vaidmuo grupiniuose darbinés veiklos procesuose (Stelmokien¢ & Endriulaitieng, 2015).

Dromantaité, RaiSiené, Racelyte, Jurciukonyté ir Vysniauskiene (2012) teigimu, vadovo veikla yra
ivairiapusiSka ir apima daugeli skirtingy aspekty. Nuo vadovo pozilirio | procesus vykstancius
organizacijoje, priklauso darbuotojy socializacija, adaptacija, Sie procesai yra svarbis, norint sukurti
tinkamga organizacijos kultiirg, formuoti palanky darbuotojy poziiirj ir pasitenkinimg. Viena i§ vadovo
atsakomybiy naSaus ir veiksmingo darbo uZztikrinimas, - tai biitinas jgidis, reikalaujantis pasirinkti
tinkamus tikslus ar priemones jiems jgyvendinti. Vadovas privalo biti tarpininkas gincuose, rasti
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sprendimus organizaciniams tikslams pasiekti, tuo pat metu atstovauti organizacijos narius jmonés
viduje ar uz jos riby. Anot Raziq & Maulabakhsh (2015) pagrindiniai bruozai reikalingi vadovui yra
geb¢jimas tinkamai bendrauti su darbuotojais, pasiekiamumas esant poreikiui, geb&jimas suvienyti
darbuotojus, skatinti jy kiirybinj magstyma ir zinias apie atviro mastymo verte. Vyraujant tinkamam ir
veiksmingam vadovavimo stiliui, darbuotojy pasitenkinimo lygis yra aukstas, 0 esant silpnesniems
bendravimo ir vadovavimo geb¢jimams, kyla darbuotojy nepasitinkinimas.

Toliau plétojant autoriy mintj apie vadovavimo stiliaus svarba, Wang, Ma, Liu & Liu, (2014) teigimu
vadovavimo stilius ypa¢ svarbus darbuotojy pasitenkinimui, pavyzdziui komandinio darbo
skatinimas, darbuotojy nuomonés svarba, pagarba darbuotojy teiséms yra dedamosios j kurias turima
atsizvelgti pasirenkant atitinkantj poreikius vadovavimo stiliy ir biitent nuo to priklauso darbuotojy
poziiiris ] darbg. Vadovavimo stilius turi didele jtakg darbuotojy socialiniam ar psichologiniam
klimatui organizacijoje. Pagarba jau¢iama i§ vadovo, emocinis palaikymas, patarimai ir prireikus
suteikiama pagalba turi teigiamos jtakos, didina norg dirbti organizacijoje, sukuria teigiamg emocinj
klimatg (Faris, Douglas, Maples, Berg & Thrailkill, 2010).

Kuomet rySys su vadovu paremtas nuoSirdziu bendravimu, svarbi tarpusavio santykiy kokybé,
tokioje organizacijoje pasitenkinimas darbu tampa vyraujanciu reiSkiniu. Darbuotojai nori jausti, kad
ju vadovas yra palankiai nusiteikgs, demonstruojantis riipestinga elgesi jy atzvilgiu. Vienas i§
pavyzdziy, vadovas - lyderis, yra ypaC vertinamas organizacijoje ir turintis jtakos darbuotojy
pasitenkinimui (Tsai, 2011). Vadovo lyderysté i§ esmés gali skatinti didesnj pasitenkinimg darbu,
atsizvelgiant j jos geb¢jimg darbuotojams suteikti stipry nora siekti uzsibrézty tiksly, naujy idéjy ar
poky¢iy organizacijoje. Lyderiai yra linkg skatinti ir motyvuoti savo darbuotojus prisiimti daugiau
atsakomybés ir autonomijos kas teigimai veikia darbuotojy jauseng, jiems tai asocijuojasi su vadovo
iSreiskiamu pasitikéjimu (Voon, Ngui & Ayob, 2011).

Kakada & Deshpande (2019) nuomone, vadovo parama yra vienas i$ svarbiausiy pasitenkinimg darbu
lemianciy veiksniy. Vadovo parama nusako laipsnj, kuriuo pavaldinys jauciasi palaikomas ir
gerbiamas vadovo, tai taip pat nurodo vadovo pasirengimg prireikus padéti pavaldiniui. Parama
jauciama, kai darbuotojy vadovai vertina ir riipinasi jais, pastebi jy indélj ; darbo rezultatg. Parama
suteikiantis vadovas yra reikalingas komandos narys, kurio pagalba darbuotojai skatinami dalyvauti
organizacijos veikloje, skirtoje tikslams pasiekti, toks vadovas palaiko pacius darbuotojus jiems
augant ir tobuléjant kartu su jmone.

Santykiai su kolegomis. Siam veiksniui moksliniuose 3altiniuose galima rasti kita apibrézima,
atkleidziantj savokos esme, taigi santykiai su kolegomis dar gali bati jvardijami kaip tarpasmeniniai
santykiai darbinéje veikloje (Vaidelyté ir Sodaityte, 2017). Tarpasmeniniai santykiai apibiidinami
kaip salyga, kuri lemia organizacijos nario sgmoningumg. Tai potyriy ir emocijy susijusiy su
darbiniais santykiai, kontrolé. Siy emocijy kontrolé skatina pasitelkti turimus gebéjimus galimiems
nesutarimams darbingje veikloje spresti, bei teigiamiems aspektams, tokiems kaip kolegy skatinimas,
puosel¢jamas pasitikéjimas, kas lemia darbuotojo siekj kurti santykius su bendradarbiais ir pacia
organizacija (Mazilauskaité, R., Legkauskas, 2013).

Pierce (2020) teigé, kad pirmiausia tarpusavio santykiai priklauso nuo teisingo komandos formavimo.
Tinkamos komandos sudarymo technikos yra svarbus veiksnys didinantis darbuotojy pasitenkinima
darbu. Komandos formavimas yra procesas, kurio metu siekiama padidinti komandos efektyvuma,
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sukuriant palaikancig darbo aplinka, geresnj tarpusavio supratimo lygj, efektyvy bendravima,
teisingumg ir auks$tag komandos nariy pasitik€jimg. Subiirus tinkamg komanda jos nariams lengviau
puoseléti bendras vertybes, vystyti tarpasmeninius santykius, siekti bendry tiksly. Taip didéja ne tik
darbuotojy santykiy kokybés lygis, bet ir pasitenkinimas darbu. Komandinis darbas ne tik padeda
nariams pagerinti kompetencijas bet ir skatina jausti pasitekinima vykdoma veikla (Khaligq, Kayani
& Mir, 2020). Galima teigti, kad komanda ir komandinis darbas yra svarbiis veiksniai sglygojantis
teigiamus darbuotojo tarpusavio santykius ir pasitenkinimg darbine veikla. Propaguojant komandinj
darba organizacijoje pageré¢ja uzduociy atlikimo efektyvumas, informacijos sklaida, darbo kokybés
rodikliai, psichologinis klimatas, ne tik darbuotojy tarpusavio bet ir darbuotojy bei vadovy santykiai.
Komandinis darbas suteikia galimybe visiems darbuotojams prisidéti priimant sprendimus ir
jgyvendinant organizacijos uzdavinius (Ozeraitien¢, Gaigalaité ir Arnatkevi¢, 2014). Dirbant kaip
komandai, darbuotojai yra suinteresuoti ne tik asmeniniais, bet ir visos jmonés pasiekimais (Lin, Tsali,
Chen & Koo, 2013).

Kity autoriy teigimu, draugiSki ir palaikantys kolegos padidina pasitenkinimg darbu darbinéje
aplinkoje. Si pasitenkinimo sritis matuojama pagal tai, kaip darbuotojai sutaria tarpusavyje ir koks jy
pozitris j savo kolegas. Draugystés tinklas tarp kolegy daro jtakg darbo rezultatams, taip pat tai
padidina pasitenkinimg darbu, jsitraukima j veikla ir organizacinj jsipareigojima, tuo paciu sumazina
ketinimg keisti darbo vietg (Rast & Tourani, 2012).

Bendravimas su kolegomis yra labai svarbus, nes tik bendraujant realizuojami Zzmogiskieji poreikiai
ir susiformuoja tam tikra darbuotojy bendrysté. Daugumai darbuotojy svarbu jaustis komandos
dalimi, jsitvirtini kolektyve, teigiama, kad kuo stipresnis asmenybés jsitvirtinimas darbo kolektyve,
tuo didesnis pasitenkinimas darbu ir jo pobtdziu. Darbuotojams taip pat svarbi bendra atsakomybé,
mokymasis vieniems i$ kity, komunikavimas, bendry sprendimy priémimas (Ozeraitien¢, Gaigalaité
ir Arnatkevi¢, 2014). Diskienés ir Gostauto (2010) nuomone bendri interesai ir bendradarbiavimas,
lyginant su konkuravimu tarpusavyje, leidzia efektyviau panaudoti turimus zmogiskyjy istekliy
resursus. Santykiai darbe laikomi stipresniu motyvatoriumi nei asmeniniai darbuotojy laiméjimai
(Soryté ir Pajarskiené, 2014). Bendradarbiaudami darbuotojai dalinasi informacija, sukaupta
patirtimi, taip padédami tobuléti kolegoms tiek patys tobulédami asmeniskai. Turédami pakankamag
kompetencija ir zinias darbuotojai jaucia pasitikéjima bei pasitenkinimg vykdoma veikla ir nori
pasiekti daugiau (Jovarauskaité ir Tolutiené, 2010).

Darbo uzmokestis. Uzmokestis uz darba pagal Lietuvos Respublikos darbo kodeksg yra apibtidinimas
kaip atlyginimas uz atliktg darba, kuris darbuotojui priklauso pagal pasirasytg darbo sutartj (Lietuvos
Respublikos darbo kodeksas, 139 straipsnis, 2020). Kiekvienam darbinius santykius plétojanciam
darbuotojui darbo uZmokestis yra nuolatiniy pajamy garantas, turintis jtakos tiek asmeniniam
darbuotojo gyvenimui, tiek Zzvelgiant iS platesnés perspektyvos - visai Salies ekonomikai
(Danilaviciené, 2017).

Kaip vienas i$ iSoriniy pasitenkinimo darbu veiksniy, darbo uzmokestis turi didziulg jtakg darbuotojy
pasitenkinimui darbine veikla. Atlyginimas yra labai svarbus pasitenkinimo faktorius beveik
kiekvienam asmeniui tiek privaCioje, tiek valstybingje, tieck maZoje, vidutinéje ar didel¢je
organizacijoje (Khalid, Irshad & Mahmood, 2012). Darbuotojai atlikdami darbines uzduotis tikisi,
jog uz darbo rezultatus ir dedamas pastangas jiems bus atlyginama teisingai, darbuotojams svarbu,
kad gaunamas darbo uzmokestis, jo poky¢iai biity teisingi, atspindintys pastangas ir jdéta darba bei
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organizacijoje galiojanCig tvarka. Netinkamas darbo uZzmokestis gali sumazinti darbuotojo
pasitenkinima darbu, neigiamai paveikti darbuotojy susidoméjimg, norg mokytis ir tobuléti,
motyvacija, darbo rezultatus, gali lemti padidéjusj pravaiksty skaiciy bei sglygoti darbuotojy skundus
susijusius su darbo uzmokesciu. Tuo tarpu pasitenkinimas atlyginimu teigiamai veikia bendrg
pasitenkinimg darbu, stimulg siekti auk$ty darbo rezultaty, salygoja mazéjancias darbuotojy
pravaikstas bei mazina darbuotojy kaitg (Chaudhry, Sabir, Rafi & Kalyar, 2011).

Grazulis, Valickas, Daciulyté ir Sudnickas (2012) teigia, kad didziajai daliai darbuotojy darbo
uzmokestis turi didele reikSme dél jtakos gyvenimo kokybei ir galimybei pagal gaunama atlyginimag
priklausyti atitinkamai socialinei grupei. Autoriy nuomone, darbdaviai ne visuomet tinkamai suvokia
teisingg atlyginima, to pasékoje suplanuotame atlyginimams jmonés biudzete atsiranda neatitikimy,
kas gali neigiamai paveikti darbuotojy apmokéjimo uz darbg sistemg. D¢l Sios priezasties svyruoja
darbuotojy atlyginimai, mokama ne laiku, kas darbuotojams asocijuojasi su nepastovumu ir sukelia
nepasitenkinima.

Kuomet darbuotojas gauna patenkinamg atlyginimg, atspindint] jo atsakomybés ir asmeniniy
pasiekimy apimtj jauciamas pasitenkinimas darbu (Holmberg, Sobis & Carlstrom, 2016). PanaSaus
pozitrio laikosi ir kiti autoriai, teigiantys, kad darbuotojai uzimantys atsakingas pareigas sieja
gaunamo atlygio dydj ir jo teisinguma su turima atsakomybe. Darbuotojai savo profesinéje veikloje
priimantis svarbius sprendimus, atsakantys uz kitus darbuotojus bei jy veiksmus, tikisi jog jiems uz
tai bus tinkamai atlyginama, tikimasi aukstesnio piniginio jvertinimo (Ingiiraité ir Zilinskas, 2010).

Bakanauskien¢ ir Ubartas (2009) apraso motyvaciniy teorijy jy empirinio panaudojimo
telekomunikacinéje bendrovéje tyrimg. Autoriai rémési F. Herzbergo dviejy veiksniy teorijasiekiant
i§skirti pasitenkinimo darbu veiksnius. Mokslininkai analizuodami interpretuodami duomenis
pabréze teisingo atlygio uZ darba svarba. Apklaustyjy dalyvavusiy tyrime pateikti atsakymai leido
prieiti iSvados, kad pozityviis santykiai su vadovais turi jtakos ir nuostatoms dél darbo uzmokescio.
Jei darbuotojai jauciasi nepatenkinti atlyginimu, taciau turi galimybe diskutuoti apie tai su vadovais,
nepasitenkinimas pasalinamas. DidZioji dalis respondenty dalyvavusiy tyrime atsaké, kad jausdami,
gaunantys netinkama atlyginima, déty maZziau pastangy. Tokie rezultatai pagrindzia dedamy pastangy
ir sickiamos materialinés gerovés sgveika. Kiek mazesné dalis apklaustyjy tyrime nurodé, kad keisty
darbo vieta, gaudami netinkama darbo uzmokest]. Taip pat iSskiriamas ir kitas autoriy poziiiris,
teigiantis kad darbuotojai yra linkg gaunamg darbo uzmokestj palyginti su bendradarbiy atlyginimu,
tuo pat metu analizuodami savo ir kolegy dedamas pastangas.

Organizacijos kultiira. Organizacijos kultiirg galima apibiidinti kaip nusistovéjusiy esminiy vertybiy
ar normy organizacijoje sistemg, kuri lemia organizacijos nariy elgesi, kuris taip pat saglygojamos
nustatyty jmongs taisykliy. Organizacijos kultiira bendrais pozymiais integruoja organizacijos narius
1 bendruomeng. Organizacijoje vyraujancig kultirg atspindi jmonés filosofija, tradicijos, ritualai,
bendros istorijos, imonés nariams biidingos nuostatos, vertybés, idealai, jprociai bei lukesciai. Visos
iSvardintos dedamosios formuoja gruping organizacijos nariy sgmong, lemiancia jy elgesj ir reakcijg
j imonés viduje ir iSoréje vyraujancius procesus (Veinhardt, 2011).

Siekiant nustatyti kaip organizacijos kultira lemia pasitenkinimg darbu remiamasi autoriy Diskienés
ir Gostauto (2010) nuomone, kad darbuotojai bus nusiteike pozityviau ir jaus pasitenkinima, kai jy
puoseléjamos vertybés sutaps su vyraujanciomis ir pabréziamomis organizacijoje. Autoriy teigimu
organizacijos kultiira yra veiksnys lemiantis sékmingg organizacijos valdyma, turintis jtakos kuriant
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abipus] pasitikéjimg tarp skirtingy grandziy darbuotojy, tarp pavaldiniy ir vadovy. Organizacijos
kultira ir puosel¢jamos vertybés didina pasitenkinimg darbu, kuris toliau lemia jmonei sékme
garantuojanc¢ius pokyc€ius, pagerinan¢ius organizacijos veiklos produktyvumg, efektyvuma,
darbuotojy lojaluma ir jsipareigojima darbo vietai.

Organizacijos kultiira yra veikiama joje dirbanciy darbuotojy turimy bei puoselé¢jamy vertybiy ir
nuostaty. Darbuotojy motyvacijos lygis, lojalumas darbovietei bei pats pasitenkinimas darbu lemia
organizacijos kultiiros stiprumg. Imoniy darbuotojai jaucia pasitenkinimg kuomet organizacijoje
vyraujancios vertybés atitinka asmenines moralines normas. UrbSys ir Budrauskyté¢ (2013) tirdami
organizacijoje darbuotojy puoseléjamas vertybes ieskojo rysiy su pasitenkinimu darbu. Tyrimo metu
gauti rezultatai parodé, kad tokie pozymiai kaip jmonés simbolika: $iikis, misija ir kt. turi jtakos, tai
suteikia bendrumo jausma, vienija komandos narius. Apklaustyjy nuomone organizacijos kulttra yra
veikiama ir bendry veikly, tokiy kaip, bendri susirinkimai, minimos darbuotojams svarbios $ventés
(darbuotojy gimtadieniai, sukaktys), toks bendry vertybiy sistemos puosel¢jamas didina darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Autoriams atlikus tyrimg pastebéta, kad darbuotojy nuomone jmonés tradicijos
vertinamos skirtingai ir priklauso nuo uzimamy pareigy. Tarp administruojama darbg ir kituose
skyriuose dirbanciy asmeny, tradicijy svarbos suvokimas skyrési. Pastebéta, kad sgsajos tarp
pasitenkinimo darbu ir organizacijos vertybiy taip pat skiriasi priklausomai nuo uzimamy pareigy.
Darbuotojai uzimantys vadovaujancias pareigas labiau akcentuoja vertybiy svarbg pasitenkinimui
darbu, tai lemia, kad vadovaujantys darbuotojai dazniausiai yra atsakingi uz siy vertybiy puoseléjimg
ir sklaida pavaldiems darbuotojams. Svarbu pabrézti, kad jmonéms deréty §j nevienodg organizacijos
kultiiros svarbos suvokimg kiek galima sumazinti ar panaikinti, nes tai gali jtakoti darbuotojy
nuostatas, bendrumo jauseng, poziiirj j ateityje laukiancius pokycius.

Remiantis moksline literatiira galima teigti, kad organizacijos kultiiros lemiamos vertybés turi jtakos
pasitenkinimui darbu. Sharma (2017) teigimu, tokios organizacijos kultiros dedamosios kaip
teisingumas darbuotojy atzvilgiu ir gera organizacijoS reputacija lemia darbuotojy pozitrj ir
pasitenkinimg. Teisingumas organizacijoje vykdomuose procesuose ir vertinant darbuotojy darba
bitina sglyga teigiamam darbuotojy pozitriui. Garbingas darbdavys yra veiksnys formuojantis
asmens norg likti organizacijoje ir pasitenkinimg profesine veikla. Autoré taip pat iSskiria, kad yra
neigiamy organizacijos kultiros savybiy, viena i§ tokiy - skatinamas konkurencingumas tarp
darbuotojy, tai gali lemti ne tik vadovybés norimus rezultatus, bet ir priesiSkuma tarp darbuotojy,
kuris neigiamai veikia jy pasitenkinimg vykdoma veikla.

Organizacijos kultiira yra labai svarbi ir vaidina ypatingg vaidmen] sprendZiant, ar organizacijoje
vyrauja teigiamas klimatas, palanki darbo aplinka. Teigiama darbo aplinka priklauso nuo darbuotojo
bendro organizacijos matymo, jos vizijos, misijos ir tiksly suvokimo. Vadovai komunikuodami ir
skleisdami organizacings vizijos svarbg pavaldiniams skatina jy supratimg apie savo organizacijos
egzistavimo prasmg¢ ir siekiamus tikslus. Kuomet tarp vadovy ir pavaldiniy jau¢iama gera sgveika,
bendrysté, prisidedama prie komandos bendravimo ir bendradarbiavimo bei darbuotojy raginimo
jgyvendinti organizacijoje apibréztas misijas ir tikslus. To pasékoje darbuotojai organizacijoje
jauciasi tarsi ,,vienas kumstis® ir dirba vedini bendry siekiy, o tai savo ruoztu sustiprina pacig
organizacijos kultiirg ir darbuotojy pasitenkinima darbu (Tsai, 2011).

Darbo sglygos. Darbo salygos apima pacio darbo pobudj, darbing aplinka, laika skirta darbui ir
poilsiui, iSvardinti veiksniai tiesiogiai jtakoja darbuotojo savijautg, darbingumo lygj, sveikatos bukle
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bei saugg darbo vietoje (Teisés akty registras, Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos
jstatymas, 2000).

Valitinas ir Drejeris (2019) teigia, kad darbo sglygos turi itin svarbios, nes darbinéje aplinkoje
darbuotojai praleidzia didziaja savo laiko dalj, todél patogi ir komfortiska darbo aplinka yra biitina
salyga. Darbinés aplinkos jrengimas turi uztikrinti darbuotojy poreikj susikoncentruoti j atliekamas
uzduotis. Pasitenkinimas darbu gali buti veikiamas neigimai, jeigu ilgg laika darbo salygos nekinta.
Vadovams, kurie riipinasi darbuotojy gerove reikalinga nuolatos stebéti ir vertinti darbo aplinka ir
prireikus atlikti poky¢ius (Baltakiené, 2013).

Darbuotojo ir kity visuomenés nariy sveikata bei gerové priklauso nuo santykio su aplinka. Savo
darbu patenkintiems, efektyviai dirbantiems asmenims reikalingos ne tik pagrindinius poreikius:
sauguma, sveikatg palaikancios, bet ir gerove kuriancios darbo salygos. Tarptautiné darbo
organizacija pabrézia, kad pagrindinis veiksnys, siekiant garantuoti ilgalaikj organizacijy
veiksmingumg yra darbuotojy gerové (International Labour Organization, 2009). Jei darbo salygos
yra tinkamos (Svari, tinkamai jrengta aplinka), darbuotojai lengviau atlicka darbg. Kenksmingos
darbo salygos (netinkama temperatira, didelis triuk§mingumo lygis ir kt.) lemia darbuotojy nuovargj,
sukelia diskomforta, trukdo jgyvendinti darbinés veiklos tikslus bei didina nepasitenkinimg darbo
saglygomis (Soryté ir Pajarskiené, 2014). Bakotic & Babic (2013) atliktame tyrime, kuriame buvo
analizuojamos darbo sglygy ir pasitenkinimo darbu sgsajos nustatyta, kad darbuotojai, kurie dirba
jprastomis sglygomis, autoriy iSskiriami administracijos atstovai yra labiau patenkinti lyginant su
darbuotojais, kurie dirba sunkiomis salygos, kur netinkamas apS$vietimas, triukSmas, dulkés,
skersvejis ir kt. Autoriy teigimu siekiant padidinti sunkiomis salygomis dirbanc¢iy darbuotojy
pasitenkinimg darbu reikalinga gerinti darbo saugos salygas, didinti darbuotojy sauguma, uztikrinant
saugos priemones, prireikus organizuoti darbuotojy mokymus, tobulinti darbo jrankius, jrenginius ir
ju valdyma.

Europos sajungoje jkurta, kurianti geresnes gyvenimo ir darbo salygas, organizacija ,,Eurofound®.
Nuo 1990 mety agentiira darbo salygy klausimais atlieka tyrimus, kurie vykdomi kas penkerius
metus, tyrimy pagalba galima isskirti iSryskéjusias esmines darbo salygas. 2015 metais atliktame
tyrime iSskirtos pagrindinés kategorijos, kurioms priskiriami atitinkami teiginiai ir analizuojami jy
vertinimai. Viena i§ kategorijy - fiziné aplinka, kurig sudaro darbo intensyvumo lygis, darbo laikas
bei socialiné aplinka. Fizinei darbo aplinkai jvertinti tyrime isskirti teiginiai, siekiant i$siaiskinti kokia
respondenty darbo aplinka ar jiems tenka susidurti su zalingomis darbo salygomis (cheminiai
produktai), triuk§mingumo lygis, kiino padétis, kurioje atlickamas darbas ir tai uZima didziaja laiko
dalj ir gali turéti neigiamg poveik] sveikatai. Klausiant respondenty apie darbinés veiklos
intensyvuma buvo siekiama i$siaiskinti kaip greitai darbe turi buti atliekamos darbuotojams pavestos
uzduotys, ar atliekamy uzduoCiy jvykdymas yra grieztai kontroliuojamas, kas gali sukelti stresines
situacijas darbe ir jtakoti, kad darbuotojai turéty koncentruotis tik j darbines uzduotis, uzgniauziant ir
slopinant darbuotojo asmenines emocijas ir jausmus. Kita tyrime pateikta teiginiy grupé atspindinti
darbo salygas, tai darbo laikas. Buvo svarbu i$siaiskinti ar apklaustieji teigimai vertina savo darbo
laikg, nustatytas darbo laikas turi aiskias ribas ir neuzbaigtos darbinés veiklos gali biti pratestos darbo
laiku ir darbuotojai neprivalo dirbti savo laisvu nuo darbu metu. Siekiama issiaiskinti ar darbuotojams
skiriamos priklausancios laisvos dienos ar jie nekvieiami poilsio dienomis atvykti j darba.
Darbuotojams svarbu, kad buty aiskiai iSreikstos ribos tarp jo poreikio j asmeninj gyvenima bei laiko
skirto profesinei veiklai. Socialiné aplinka tyrime taip pat buvo analizuojam kaip turinti jtakos
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darbuotojy pasitenkinimui darbo salygomis. Tiriant socialing aplinkg buvo siekiama iSsiaiskinti ar
darbuotojai nesusiduria su netinkamu aplinkiniu elgesiu, diskriminacija, netoleravimu darbingje
veikloje (Europos darbo sqlygy tyrimas, 2015).

Kopp (2020) patvirtina Europos agentiiros ,,Eurofound tyrimuose isreik$ta asmeninio gyvenimo ir
darbinés veiklos derinimo svarba. Anot autoriaus, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros politika
daro jtaka darbuotojy gerovei ir apima: lankstaus darbo laiko pasirinkimg; darbo pasidalijimo
organizavimg; darbg namuose. ISvardinti veiksniai pavaizduoti paveikslélyje ir jvardinti — su j darbu
susij¢ veiksniai (zr. 3 pav.)

Darbo — asmeninio

/ gyvenimo balansas
Su darbu susije

veiksniai

\

Pasitenkinimas darbu

3 pav. Veiksniy susijusiy su darbu, arbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei pasitenkinimo darbu
priklausomybé (Kopp, 2012)

Kaip matyti i§ paveikslélio su darbu susij¢ veiksniai veikia pasitenkinimg darbu bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, kai $is tuo pat metu lemia darbuotojo pasitenkinimg darbu. Galima
teigti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros priemonés turéty biiti taikomos visose jmonése,
siekiant motyvuoti darbuotojus ir iSvengti jy nepasitenkinimo. Siekiant nustatyti tinkamas
pusiausvyros priemones reikia aiSkios koncepcijos ir strateginio poZziiirio, tod¢l svarbu vaidmenj
Siame etape vaidina jmonés vadovybé. Vadovai turi gebéti parinkti savo organizacijos nariams
tinkamiausias priemones leidZiancias efektyviausiai paskirstyti laika asmeniniam gyvenimui ir
profesinei veiklai.

Karjeros galimybés. Grazulio ir kt. (2012) nuomone karjera turi biiti suvokiama ne tik kilimas
karjeros laiptais darbinéje veikloje, bet pozicijos pokytis, nauji geb¢jimai, tobulé¢jimo ir mokymosi
procesas organizacijoje, didinantys darbing patirt] ir kompetencija. Karjera interpretuojama kaip
pazanga jvykdyta profesinéje veikloje. Darbuotojams karjera tarsi atlikty uzduociy jvertinimas ir
paskatinimas siekti dar aukstesniy rezultaty (Baltakiené, 2013).

Organizacijos siekdamos i$laikyti ar padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, turi atsizvelgti jy
karjeros likesCius. Karjeros lukeséiai suprantami kaip realGs ir jgyvendinami tikslai, siekiant
paaukStinimo. Darbuotojams, iSskirtinai jauniems, kilimas karjeros laiptais yra vienas i§ svarbiausiy
veiksniy darbe, dél Sios priezasties jmonés turi dométis savo darbuotojy likeséiais ir poreikiais.
Asmenys turintys aukstus karjeros tikslus imasi sudétingesniy darby ir siekia gerinti su darbine veikla
susijusius jgidzius, darbuotojai siekia kaip galima efektyviau panaudoti turima potenciala, lemiantj
karjeros pokyc¢ius. Kuomet darbuotojy turimi lukesciai tenkinami, suteikiamos naujos uZzduotys,
pastebimos darbuotojy pastangos, jauc¢iamas pasitenkinimas darbu. Netinkamas karjeros salygas
pasirinke vadovai susiduria su neigiama darbuotojy reakcija darbinés veiklos atzvilgiu. Dél
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netinkamo karjeros vystymo ir valdymo proceso jmoné¢je mazéja darbuotojy pasitenkinimas darbu,
darbuotojai jaucia jog jy pastangos nejvertinamos ir nepripazintos. Organizacijoms svarbu nuolatos
gerinti karjeros valdymo procesg, atsizvelgiant ne tik j bendruosius principus, bet ir j kiekvieno
darbuotojo asmenybé, laukiama rezultata, iSskirtinius gebéjimus ir kt. (Kong, Wang & Fu, 2015)

Tirviené ir Spirgiené (2020) teigia, kad karjera darbuotojams asocijuojasi su greitu ir sékmingu Kilimu
darbingje pozicijoje. Sékminga karjera daznai lemia didesnj darbo uzmokestj, papildomomis
atsakomybes, aukstesnj statusg organizacijoje ar prestiza. Kiekvienas darbuotojas troksta dirbti darba,
kuris atliepty jo interesus ir gebéjimus, skatinty geresnius rezultatus, jgalinty sékme ir suteikty
galimybe ] paaukstinimg. Patenkinti karjeros galimybémis darbuotojai paprastai buina produktyvesni
ir atsidave savo darbui.

2.2.2. Pasitenkinima darbu salygojantys vidiniai veiksniai

Analizuojant moksline literatiira, autoriy (Ferguson, Frost & Hall, 2012; Bubnys ir Anusaite, 2013;
Hong, Abd Hamid & Salleh, 2013; Tamuliené, Maéiuliené, Zukauskaité, 2016; Tepayakul &
Rinthaisong, 2018; Valitnas ir Drejeris, 2019; Sittisom, 2020; Akuffo, Agyei-Manu, Kumah, Danso-
Appiah, Mohammed, Asare, & Addo, 2021) isskiriami skirtingi pasitenkinimo darbu vidiniai
veiksniai, taciau apibendrinus autoriy mintis, kaip vidines pasitenkinimo dedamasias galima i8skirti:

e pripazinima;

e tobul¢jimo galimybes;

e pasickimus darbinéje veikloje;

e atsakomybe;

e amziy;

o lytj;

e iSsilavinima.

Pripazinimas. PripaZinimas darbingje veikloje skatina plésti vykdomos veiklos turinj ir siekti
aukStesniy rezultaty. Daznai pripazinimas ar laiméjimai darbe siejami ne su materialine nauda
Pripazinimas reiskia gerai atlikto darbo tapatybe, vadinasi, atitinka nefinansines padékos priemones
(Chepkwony ir Oloko, 2014). Pagrindinis pripazinimo tikslas - padéti dirban¢iajam suprasti turimas
profesines ir asmenines kompetencijas, jas ugdyti, skatinti motyvacija ir suteikti galimybes siekiant
pagerinti profesines zinias bei mokymasi, kuris sglygoja karjeros pokycius. Svarbu padéti
darbuotojui, susidiirusiam su darbinés veiklos keliamais 18§tukiais bei vertinant turimas galimybés,
susidaryti prioritetus profesinéje veikloje, tinkamai iSnaudoti darbuotojo stiprigsias Savybes
profesinéje veikloje (Juozaitiené ir Simonaitiené, 2011).

Organizacijos vis daugiau démesio skiria darbuotojy jvertinimui, kurdamos sudétingesnes
pripazinimo programas, kuriose daugiausia démesio skiriama nepiniginiam atlygiui darbuotojams, o
darbuotojo pripazinimo poreikiams. Vienas i§ pavyzdziy, imongje gali biiti organizuojami meénesio
darbuotojo rinkimai, piety pertraukos su kolegomis ir vadovais iniciatyva ir daugelis kity
motyvuojanciy, skatinanciy darbuotojus ir suteikianc¢iy jiems jausma, jog jy pastangos yra jvertintos
ir pastebétos. Jaucianciy pripazinimg darbuotojy darbingumo ir nasumo lygis yra zenkliai didesnis.
PripaZinimas kai kuriems darbuotojams svarbesnis veiksnys uZ materialines skatinimo priemones,
atlygis, | kurj jeina visos piniginés ir kompensacinés iSmokos, negali biiti vienintelis darbuotojy
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motyvacijos stimuliatorius jiems svarbus ir darbinés veiklos ir pasiekty rezultaty jvertinimas (Akafo
& Boateng, 2015).

Anot Imran, Ahmad, Nisar & Ahmad (2014) pripaZinimas yra vienas is stipriy motyvacijos veiksniy.
Darbuotojai taip pat jaucia pasitenkinimg, kai juos giria ir pripazjsta. Darbuotojo pripazinimas
praturtina jo efektyvumg siekiant organizacijos tiksly ir uzdaviniy. PripaZinimas teikiamas
organizacijoms nariams turi buti nuoseklus ir reguliarus, tuomet gaunamas teigiamas griZtamasis

rySys.

Nepakankamas pripazinimas uz uzduociy atlikimg yra blogos sistemos, vyraujancios netipinése
organizacijose, rezultatas - tokia sistema trukdo vadovams skatinti savo darbuotojus atlikti darbinés
veiklos uzduotis kaip galima geriau (Waqas, Bashir, Sattar, Abdullah, Hussain, Anjum, & Arshad,
2014). Darbingje veikloje nesuteikiamas pripazinimas gali tapti net streso priezastimi. Padidintas
stresas darbe gali paveikti darng tarp asmenybiniy nuostaty bei darbinés veiklos, kas neigiamai jtakoja
pasitenkinimg darbu (Pocitté, Bulotaité ir Bliumas, 2012).

Tobuléjimo galimybés. Tobuléjimas darbinéje veikloje apibiidinamas kaiptikslingas, nenutriikstantis
ir sistemingas procesas ar veiklos rusis, skirta zinioms pagausinti, jgiidZziams patobulinti ar
nuostatoms pakeisti (Bagdoniené ir Adomaitiené, 2018). Didzioji dalis jgudziy gaunami atliekant
sudétingesnes uzduotis, jgyvendinant uzsibréztus tikslus. Tobuléjimas yra sékmingas, kai atliekant
uzduotis plétojamos turimos kompetencijos ar dalyvaujant jvairiose organizacijos projektuose bei
veiklose jgyjama naujy patir¢iy. Tobuléjimas ir naujy ziniy procesas jgyvendinami klausiant,
konsultuojantis su kolegomis, specialistais ar vadovais, stebint situacija, sekant idealizuotu pavyzdziu
organizacijoje (Daciulyté, 2011).

Galimybé mokytis ir augti darbe reiSkia asmeniniy jgiidziy ir geb¢jimy panaudojima, skatinantj
efektyvumo ir savarankiSkumo jausmg. D¢l S§io proceso, kai darbuotojai jaucia, kad jie turi
savarankiSkumg ir suvokia savo saviveiksmingumg darbe, auga jy pasitenkinimo darbu lygis
(Orgambidez-Ramos & Borrego-Alés, 2014).

Tobul¢jimas darbo vietoje apima galimybes mokytis bei augti kaip savo srities Zinovui. Svarbu, kad
darbuotojams biity suteikiamos nuolatinés galimyb¢s atnaujinti turimas zinias ir jgiidZius, o tai savo
ruoztu gali padidinti darbuotojy pasitikéjimg savimi ir jgalinti augima profesinéje veikloje.
Organizacijose darbuotojai susiduria su veiksniais, kurie stabdo galimybes tobuléti, vienas i veiksniy
- didelis darbo kravis. Imoniy vadovams svarbu islaikyti balansg darbuotojy darbo laiko isdéstyme ir
nepamirsti darbuotojy poreikio tobuléti. Jausdami augimo profesinéje veikloje trikuma darbuotojai
jau¢ia nepasitenkinima (Iwu, Gwija, Benedict & Tengeh, 2013). Remiantis Ziogelytés ir Ksivickaités
(2014) atlikto tyrimo rezultatais galima teigti, kad dél nesuteikty sglygy asmeniniam darbuotojo
tobuléjimui atsiranda nepasitenkinimas polinkis keisti darba.

Remiantis Vaidelytés ir Sodaitytés (2017) atliktu tyrimu galima teigti, kad didZiausia svarba
respondenty nuomone teikiama tobulé¢jimo galimybéms bei asmeninei pazangai. Autoriy atliktame
tyrime pasitenkinimg darbu lemia formalios bei neformalios tobuléjimo ir mokymosi galimybés.
Neformalus dalyvavimas organizacijos veikloje apibiidinamas kaip galimybé darbuotojams jsitraukti
priimant sprendimus, analizuojant problemas bei jvairias procediiras. Dalyvavimas iSvardintose
veiklose teigiamai veikia ir tobulina darbuotojy jgiidzius, suteikia naujy Ziniy, patirties, kas kartu
lemia aukStesn] pasitenkinimo darbu lyg;.
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Pasiekimai. Pagal Lietuviy kalbos zodyng paZzanga arba pasiekimai apibudinami, kaip judéjimas j
geresn] buiv, auksStesnés pakopos link, kitaip pasiekimus galima jvardinti progresu. (Lietuviy kalbos
zodynas, 2020). Pasiekimai darbingje veikloje apibiidinami kaip teigiami rezultatai, kai darbuotojai
jgyvendina konkrecius uzduoties tikslus, kurie naudingi tiek pa¢iam darbuotojui ir jo tobuléjimui tiek
visai jmonei (Harmania & Nessa, 2016).

Darbuotojy pasiekimy ugdymas yra gera priemoné didinti pasitenkinimg darbu. Tai leidzia jgalinti
darbuotojus arba suteikti savarankiSkumo jausma, kuris parodo jmonés pasitikéjima savo
darbuotojais. Organizacijos siekia jvertinti ir pabrézti darbuotojy jdétas pastangas, taip suteikiant
vidine paskatg kiekvienam komandos nariui, susiriipinusiam dél savo karjeros kelio ir asmenybés
tobuléjimo erdveés jmonéje. Jmonés vertinancios darbuotojy pastangas turi didesng tikimybe islaikyti
darbuotojy pasitenkinimg darbu (Harmania ir kt. 2016).

Organizacijoms siekian¢ioms uztikrinti darbuotojy pasitenkinimag darbu taip pat svarbu didelj démes;j
skirti darbuotojy pasiekimy poreikio tenkinimui. Darbuotojai turintys stimulg pasiekimams
demonstruoja gerus darbo rezultatus, kas padidina profesinés veiklos kompetencijag kartu ir
darbuotojy atsakomybe, asmenys atsakingi uz uzduoties atlikima stengsis kol uzduotis bus sékmingai
igyvendinta . Pasiekimais motyvuoti asmenys yra labiau kiirybingi, atlikdami uzduotis jie stengiasi
kaip jmanoma efektyviau iSnaudoti turimas galimybes. Taip pat svarbus uzduoties atliko darbinéje
veikloje laikas, asmenys suinteresuoti savo veiklos rezultaty pagerinimu stengiasi iSnaudoti turimg
laikg kaip galima naudingiau ir produktyviau. Tokie asmenys mégsta grjztamajj rysj, nes, jy manymu,
atsiliepimai yra labai naudingi ir reikalingi bisimiems darbo rezultatams ir pasiekimams pagerinti
(Chandrawaty & Widodo, 2020).

Bubnys ir Anusaité (2013) atliko tyrima, kurio metu analizavo specialisty socialinio darbo srityje
pasitenkinimg darbu ir kaip vidinius veiksnius, skatinan¢ius pasitenkinimg profesine veikla iSskyré
tobul¢jimg ir pasiekimus. Autoriai analizuodami tyrimg minétus komponentus susiejo ir gauti
rezultatai parodé, kad respondenty nuomone tai antrasis pagal svarbg veiksnys specialistams
dirbantiems socialinio darbo srityje. Apklaustieji nurodé, jog yra laimingi ir dziaugiasi turintys
galimybe darbingje veikloje atkleisti stiprigsias savo kaip specialisty puses ir savybes. Siekdami
geresniy rezultaty darbuotojai realizuoja savo pasiekimy ir tobuléjimo poreikj, kas lemia jy kaip
asmenybiy augimg kartu tobulinant darbines veiklos procesa.

Atsakomybé. Remiantis dabartiniu Lietuviy kalbos Zodynu atsakomybé apibiidinama kaip
reikalavimy dorovinéje, pareiginéje bei teisinéje srityse paisymas (Dabartinés lietuviy kalbos
Zodynas, 2020). Atsakomybé¢ suprantama kaip individo, asmeny grupés ar organizacijos
Jsipareigojimas atsakyti uz savo jsitikinimais paremtus ir atliktus veiksmus bei priimtus sprendimus,
sukélusius tam tikrus padarinius. Atsakomybé yra pareiga ir butinybé (bludinga fiziniams ir
juridiniams asmenims) atsakyti uz savo veika ir elgesj. Daznu atveju atsakomybé jvardijama dorovés
fenomenu, atspindin¢iu asmens pasirengimg atsakyti uz atliktus poelgius ir prisiimti padarinius, kurie
gali buti isreiksti atitinkamomis visuomenés sankcijomis (Laurinavicius ir Reklaitis, 2011).

Anot, Van Scheers & Botha (2014) vienas 1§ veiksniy, organizacijoms siekian¢ioms sukurti darbo
aplinka, didinancig pasitenkinimg darbu yra darbuotojams suteikiama galimybé prisiimti atsakomybe
uz atlickamg darbing¢ veiklg. Darbuotojy atsakomybés darbingje veikloje lygis did¢ja kai darbuotojai
jtraukiami ] sprendimy priémima, kuomet apie planuojamas naujoves ar pokycius imama kalbéti
viesai, taip puoseléjamas darbuotojy atsakomybés jausmas, nes visiems perteikta informacija tampa,
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ne tik asmens, kuris priémé sprendimg, taciau ir visy susijusiy su $§io proceso vystymu darbuotojy
atsakomybe (Suslavicius, 2014). Atsakomybés suteikimas darbuotojams lyginamas su nauju valdymo
badu ir darbuotojy jgalinimu. Sékmingas procesy valdymas organizacijoje priklauso nuo zmogiskyjy
iStekliy gerai iSmananciy savo sritj jtraukimo ir atsakomybés suteikimo. Susiduriama su poziariu, kad
darbuotojai dirba sickdami tik finansinés naudos ir tai gali biiti tiesa, jeigu darbuotojai nejaus
galimybés dalyvauti sprendimy priémime ir biiti neatsiejama organizacijos dalimi (Abou Elnaga &
Imran, 2014). Viningienés (2012) atliktas tyrimas, kuriame buvo siekiama istirti pasitenkinimo darbu
ir motyvacijos sasajas, atskleidé, kad siekiantiems daugiau atsakomybeés darbuotojams didesnis
démesys skiriamas atsakomybés siekiui ir prisiémimui ir jis yra svarbesnis veiksnys uz finansinj
atlygj ir kitus piniginius paskatinimus. ISsakytos autoriy mintys leidzia teigti, siekiant uztikrinti
organizacijos personalo pasitenkinimg darbu svarbu atsizvelgti ne tik j materialinj darbuotojy
skatinimg, bet ir ] darbuotojy turimas atsakomybes, darbuotojy jgalinimg veikti, dalyvavimag
sprendimy priémime.

Abou Elnaga ir kt. (2014) pabrézia, kad jgalinant darbuotojus ir suteikiant jiems papildomas
atsakomybes svarbu tiksli ir aiski komunikacija, darbuotojai nori zinoti apie jiems keliamus likes¢ius
ir planuojamus pasiekti rezultatus. Personalas prisiimantis daugiau atsakomybés tikisi vadovy
palaikymo, pagalbos ir reikiamy iStekliy uztikrinimo. Kaip atsakomybés prisiémimo rezultatas
suteikiama autonomija, kuri suteikia darbuotojui pasitikéjima i§ darbdavio, pasitenkinima ir kuria
teigiamg darbo aplinka.

Amzius. Mokslinéje literatiiroje iSskiriama, kad sociademografiniai veiksniai turi jtakos darbuotojy
pasitenkinimui darbu, vienas i§ veiksniy — amzius. Daznai manoma, kad vienam darbuotojui
pritaikytas darbo planas bus naudingas ir kitiems darbuotojams, tadiau tai néra teisingas pozidris.
Besen, Matz-Costa, Brown, Smyer & Pitt-Catsouphes (2013) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad
rySys tarp jvairiy su darbu susijusiy veiksniy ir pasitenkinimas darbu skiriasi atsiZvelgiant }
darbuotojo amziy. Sudarant ir skiriant uZduotis reikia atsiZvelgti j darbuotojo amZiaus grupe¢ ir
poreikius. Vadovams deleguojant uzduotis ir priskiriant atsakomybes darbuotojams turéty biiti svarbi
darbuotojo amziaus jtaka. Jaunesniems darbuotojams reikSmingi veiksniai: uzduociy jvairové ir
prasmé, draugiski santykiai tarp kolegy, savarankiSkumas, griztamasis rySys, tuo tarpu vyresnio
amziaus darbuotojo liikesciai ir poreikiai yra mazZesni ir jiems svarbils veiksniai - grjZtamasias rySys
ir uzduociy atlikimo prasme.

Anot, Djordjevi¢, Ivanovi¢-Djuki¢ & Lepojevi¢ (2017) amzZiaus poveikj darbuotojy pasitenkinimui
darbu galima apibiidinti pasitelkiant U formos kreive. Autoriai naudodami §j biida nagringjo
darbuotojy pasitenkinimo darbu, lyties ir amziaus aspektus Serbijoje. Naudodami metoda tyr¢jai
pirmiausia tvirtino, kad vyresniems zmonéms darbinéje veikloje budingi specifiniai darbo poreikiai -
stabilumas ir saugumas. Sios darbo aplinkos dedamosios yra ne tokios svarbios ir aktualios jauniems
darbuotojams. Jaunesnio amziaus komandos nariams juntantiems nepasitenkinimg darbu, ypac
svarbiais faktoriais tampa darbo uzmokestis, karjeros galimybés, todél Sie veiksniai jgyja didesng
svarba siekiant pakeisti jauny darbuotojy pozilirj vykdomos veiklos atzvilgiu. Atsizvelgiant | U
formos kreive galima teigti jog vyresnio amziaus darbuotojy sukaupta ilgameté patirtis salygoja
maZzesnius lukesCius susijusius su darbine veikla, dél Sios priezasties bégant laikui vyresniy
darbuotojy dabartinés situacijos suvokimas dar labiau veikia turimus likes¢ius ir nuostatas, kas lemia
palankesn;] pozitirj darbo atzvilgiu ir didesnj pasitenkinimg darbu. Taip pat po autoriy atlikto tyrimo
paaiskéjo, kad labai jauniems zmonéms darbinés veiklos suteikiamas finansinis stabilumas ir
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savarankisko gyvenimo galimybés lemia didesn;j suinteresuotumg ir pasitenkinimg darbu. Labai jauni
darbuotojai turi maziau darbinés patirties, kompetencijos ir Ziniy apie darbo rinka, tas lemia, kad jie
nelygina savo darbo vietos sglygy su kitomis ir taip jauciamas didesnis pasitenkinimas dabartine
situacija. Taciau, net jauniems darbuotojams pasitenkinimas darbu gali mazéti, jeigu ambicijos
karjeroje bei turimi lukes¢iai nepateisinami.

Poskyryje apraSyty tyrimy susijusiy su darbuotojy amziaus jtaka darbuotojy pasitenkinimo darbui
rezultatai leidzia teigti, kad vyresnio amziaus darbuotojy pasitenkinimas dél mazesniy lukesciy ir per
ilgalaike patirtj uztarnauty pasiekimy (Ghazzawi, 2011) daznu atveju buna didesnis. Jauni darbuotojai
yra verzlesni, siekiantys naujy ziniy ir galimybiy savirealizacijai, kas lemia didesnius jy poreikius.
Taciau i$skiriamas dar vienas pozitris apie labai jaunus, pradedanéius darbuotojus. Dél jy patirties ir
ziniy stygiaus susiformuoja palankesné nuostata darbinés veiklos atzvilgiu. Magee (2015) teigimu,
pradedantys darbuotojai suvokia, kad jy profesiné veikla prasidés nuo zZemesnio lygio darby, todél
nejauciamas nepasitenkinimas, o suvokiama kad tai vyksta jprastine tvarka.

Lytis. Kitas sociademografinis faktorius isskiriamas kaip vidinis pasitenkinimo darbu veiksnys — lytis.
Talaitaités (2012) nuomone, tarp vyry bei motery pasitenkinimo darbu vertinimo nepastebimi zenklis
skirtumai, taciau iSskiriama, kad motery pasitenkinimg darbu salygoja daugiau veiksniy. Moterys
stengiasi derinti asmeninj gyvenimg su profesine veikla, yra linkusios prisiimti daugiau atsakomybés
ir veikly lyginant su vyrais. Moterims svarbi Seimos poreikiy ir darbo pusiausvyra, stengdamosi tai
uztikrinti moterys bando sutrumpinti laikg skiriamg profesinei veiklai. Atsizvelgiant ] didesnius
motery likesCius ir poreikius itin svarbi tampa organizaciné parama (Mauno, Kinnunen & Feldt,
2012). Galima teigti, kad moterims darbo vertinimas ir pasitenkinimus juo priklauso nuo papildomy
veiksniy lyginant su vyriSkos lyties atstovais. Vyrai prieSingai daznai didina darbe praleidZiamy
valandy skaiCiy ir maziau laiko skiria asmeniniam gyvenimui.

Analizuojant moksling literatiirg taip pat paaiskéjo, kad vyrams labiau svarbiis iSoriniai pasitenkinimo
darbu veiksniai, vienas i$ jy atlyginimas. Moterims darbinéje veikloje pasitenkinima darbu lemiantys
veiksniai yra lankstus darbo laikas ir socializacijos poreikis, santykiai su kolegomis. Moteriskos lyties
atstovems profesingje veikloje svarbus zmogiskasis faktorius, reikalinga parama i§ kolegy, siekiant
susitvarkyti su darbinés veiklos uzduotimis. Bendravimo ir bendradarbiavimo svarba gali lemti
daznesnj motery darbg paslaugy srityje (Zou, 2015). Anot Azhar, Nudrat, Asdaque, Nawaz & Haider,
(2011) taip pat teigia, kad skirtumai tarp vyry ir motery pasitenkinimo darbu priklauso nuo skirtingy
veiksniy rangavimo. Paprastai vyrai pirmiausia vertina sauguma, véliau seka paaukstinimas, darbo
tipas, imonés politika, darbo uzmokestis, bendradarbiai, vadovavimas, iSmokos, darbo trukme ir
darbo salygos. Tuo tarpu moterys maziausig svarbg teikia atlyginimui ir kitoms iSmokoms,
svarbiausias moterims darbo pobiidis ir prireikus galimybé ji koreguoti, kas siejasi su anks¢iau
1$sakytomis mintimis, jog moterims itin svarbu derinti asmeninj gyvenimg ir darbing veikla.

Issilavinimas. Tsilavinimas gali biti apibiidinamas dvejopai. Zvelgiant i§ pirmosios perspektyvos
i§silavinimas nusako asmens iSprusimg bendrgja prasme, kita pozitiris, jog iSsilavinimas apsprendzia
mokymosi institucijoje jgyta mokslo laipsnj (Valstybiné Lietuviy kalbos komisija, 2020)

ISsilavinimas gali buti svarbus profesiniy likes¢iy veiksnys. Aukstojo mokslo pasiekimai gali buti
susije su didesniais liikesCiais darbe. Turintys aukStesnj iSsilavinimg darbuotojai linke tikétis, kad
darbingje veikloje jie geriau atliks jvairias uzduotis, dél turimy ziniy, galimybiy jas plésti ir tobulinti
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(Siléniené ir Pakéne, 2016), veikla bus sekmingesné, ta¢iau jeigu reali situacija darbo vietoje neatitiks
lukesciy, atsiras nenuoseklumas, gali padidéti nepasitenkinimas darbu (Balci, 2011).

Shallal (2011) teigimu, darbuotojai, kurie turi aukstesnj iSsilavinimg, yra labiau patenkinti nei tie,
kurie turi zemesnj i§simoklinima. Taip yra todél, kad aukstos kvalifikacijos asmenys linke pretenduoti
1 geresnes darbo vietas su didesniu atlyginimu, siekia uzsiimti darbine veikla, kuri suteikia prestiza,
dél isvardinty priezas¢iy tokiy asmeny saviverté yra auksStesné. Aukstesnj iSsilavinimg ir auksStesnés
kvalifikacijos darbus turintys asmenys gali uzsitikrinti patogaus gyvenimo salygas, kas didina
pasitenkinimg vykdoma veikla. Asmenims, turintiems zemesnj i$silavinima, darbiné veikla skirta
pagrindiniams poreikiams tenkinti, darbas daznai neskatina siekti auksStesniy rezultaty, Sios savybés,
Zinoma, néra teigiamai susijusios su pasitenkinimu darbu.

Remiantis Lemperto (2014), tyrimo metu gautais rezultatais galima daryti i§vada, kad kvalifikacijos
didinimo procesas sparté¢ja priklausomai nuo issilavinimo, todél galima teigti, kad turimas
i$silavinimas jtakoja darbo kokybe ir galutinius darbinés veiklos rezultatus. D¢l turimo iSsilavinimo
salygojamy veiksniy darbuotojai yra lojalesni savo organizacijai ir Siems darbuotojams maziau
budingi ketinimai keisti darbo vieta.

Apibendrinus moksling literatiirg galima teigti, kad pasitenkinimo darbu veiksniai yra skirstomi j
vidinius ir iSorinius. Nagringjant literatiira pastebéta, kad detalizuojant Sias veiksniy grupes autoriai
juos i8skyré skirtingai, taciau sisteminus mokslininky pozitirius i$skirti iSoriniai pasitenkinimadarbu
salygojantys veiksniai: vadovavimas; santykiai su kolegomis; darbo uzmokestis; organizacijos
kulttira, politika; darbo salygos; galimybé j karjerg bei vidiniai: pripazinimas; tobuléjimo galimybés;
pasiekimai darbinéje veikloje; atsakomybé; amzius; lytis bei iSsilavinimas.
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3. Perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajy empirinis tyrimas
3.1. Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimo teorinés ir metodologinés nuostatos. Sickiant gauti reikSmingus tyrimo rezultatus bei
atliekant analize¢ Siame darbe remiamasi mokslin¢je literatiiroje iSskiriamomis teorijomis. Pirmoji
teorija apimanti zmogiskyjy istekliy valdyma. Zmogiskyjy istekliy savoka yra neatsiejama nuo
valdymo apibrézimo. Valdymo savoka gali biiti pritaikoma apibréziant procesa ar analizuojant
socialing grupe. Pagal klasikinj modelj valdymas suprantamas i$skiriant pagrindinius planavimo,
organizavimo, vadovavimo, koordinavimo ir kontrolés procesus, tafiau visy pirma valdymas yra
neatsiejamas nuo jmonés kultiros, poziirio j darbuotojus ir kt. (Papsien¢ ir Cerniauskien¢, 2009).
Teorijoje egzistuoja skirtingi pozitriai j zmogiSkyjy iStekliy valdyma, iSskiriami du pagrindiniai
principai. Pirmasis teigiantis, kad zmogiskyjy istekliy valdymas yra perspektyvy kompleksas,
kuriame Zmonés vertinami kaip potencialiai kiirybingi, taciau sudétingai valdomi organizacijos
iStekliai. Kitas pozitiris teigia, kad darbuotojy elgesj lemia keturi kintamieji: asmeniniai sugebéjimai,
turima motyvacija, savo pozicijos suvokimas bei veiksniai priklausantys nuo situacijos (McShane,
1995). Siejant zmogiskyjy istekliy valdymo teorija su Sio darbo tema analizei pritaikomas antrasis
teorijos principas jzvelgiant sgsajas su perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu reiskiniais.

Darbo teorinéje dalyje iSanalizavus ir susisteminus autoriy mintis perfekcionizmas gali biti
skirstomas j adaptyvy ir neadaptyvy (Kung ir Chan, 2014; Kanten ir Yesiltas, 2015; Wigert ir kt.,
2012; Ulu ir Tezer, 2010; Wang ir Li (2017) Gnilka ir kt., 2013; Kontrimienés, 2014); i save, ] kitus
orientuotg, bei socialiai priskirta (Guignard ir kt., 2012; Magson ir kt.,2019; Ross, 2012; Childs ir
Stoeber,2010; Stoeber, 2015) taciau tyrimui pasirinkta plac¢iausiai mokslinéje literatiiroje nagriné¢jama
perfekcionizmo kaip daugiadimensinio reiSkinio teorija, iSskirianti: neigiama reakcijg j klaidas,
abejojimg deél kokybes atlikties, aukStus asmeninius standartus, tévy kritiSkumo suvokima, tévy
likescius bei organizuotuma (Mitchell-Parker ir kt., 2018; Amaral ir kt., 2013). Si perfekcionizmo
teorija atkleidZiama naudojant Frost daugiadimensing perfekcionizmo skale.

Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla taip pat nagrin¢jama pasitenkinimo darbu teorija. Dauguma
mokslininky analizuodami pasitenkinimg darbu ir jj lemiancius veiksnius, remiasi F. Herzberg dviejy
veiksniy teorija, kurioje darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniai skirstomi j dvi grupes: iSoriniusir
vidinius. Sia teorija savo darbuose i§plétojo ir lietuviy mokslininkai Barvydiené ir Kasiulis (2005),
kurie vidinius veiksnius jvardina kaip aplinkybes susijusias su darbuotojy asmeniniais poreikiais,
individualiomis savybémis bei tam tikras demografines charakteristikas. Kaip iSorinius Vveiksnius
autoriai i§skiria aplinkybés, kurios nepriklauso nuo darbuotojo ir esant poreikiui gali biiti kei¢iamos,
pavyzdziui darbo salygos. Sia autoriy teorija buvo remiamasi sudarant tyrimo instrumentarijy ir toliau
analizuojant perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu sasajas.

Siame darbe pasitelkta kiekybinio tyrimo strategija. Mokslinés literatiiros analize leido atskleisti
tiriamo reiSkinio teorinius aspektus, kuriy pagalba parinkti kiekybinio tyrimo instrumentai.

Duomeny rinkimo metodai ir instrumentai. Atlikus perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu
mokslinés literatliros analiz¢ ir apibendrinus autoriy mintis (Lizote ir kt., 2017; Lim ir kt.,2017;
Ngirande & Mjoli, 2020; Allebdi & Ibrahim, 2020; Tepayakul & Rinthaisong, 2018; Valiiinas ir
Drejeris, 2019; Sittisom, 2020; Akuffo ir kt., 2021) pasirinkta dazniausiai naudojama Frost
daugiadimensiné perfekcionizmo skalé (Frost Multidimensional Perfectionism Scale) bei i§skirti
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iSoriniai ir vidiniai pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai, sudarantys tyrimo instrumentarijy (Zr.
13 prieda).

Remiantis Frost daugiadimensine perfekcionizmo skale ir pasitenkinimo darbu instrumentarijumi
sudarytas klausimynas (zZr. 15 priedg). Tyrimo anketa buvo sudaryta i$ trijy pagrindiniy daliy:
bendroji (jvadiné dalis), antroji dalis sudaryta i§ dviejy diagnostiniy bloky, pirmajame teiginiai
apibiidinantys pasitenkinimg darbu — 45 teiginiai ir antrasis blokas teiginiy susijusiy su darbuotojy
perfekcionizmu — 35 teiginiai. Anketos pabaigoje pateikti klausimai siekiant iSsiaiskinti
sociademografinius respondenty duomenis (6 klausimai).

Tyrimas buvo vykdomas internetinéje apklausy svetainéje, darbuotojams informacija apie vykdoma
apklausg buvo perduota organizacijos intraneto pagalba. PraSymu uzpildyti apklausg buvo pasidalinta
tik su klientus aptarnaujanciu ir jiems tiesiogiai vadovaujanciu personalu.

Duomeny analizés metodai. Tyrimo rezultatams analizuoti buvo naudojama IBM SPSS Statistics
22.0 programiné jranga bei pasitelkti kiekybinés apraSomosios statistikos, faktorinés ir koreliacinés
analiziy metodai. ApraSant duomenis faktoriné analizé kaip daugiamatis statistinis metodas
pagrindziama koreliacija tarp tyrimo instrumenty teiginiy bei pradiniy kintamyjy transformavimu j
mazesnio iSmatavimo (faktoriy) erdve. Sisteminant duomenis pasirinktas tiriamosios analizés
metodas, kuomet nustatomas teiginius apibendrinanciy faktoriy skaifius, remiantis teiginiais
siekiama nustatyti ka konkretus faktorius apima (Bubnys, 2008). Atliekant koreliacing analize,
naudojama Spearmano ranginé koreliacija, kurios pagalba ieSkoma rySiy tarp perfekcionizmo ir
pasitenkinimo darbu. Analizés rezultatms interpretuoti remiamasi autoriais Cekanavidiumi ir
Murausku (2001), kurie apibiidina koreliacijos koeficiento reikSmes:

e reik8mé nuo 0,9 iki 1 (nuo -0,9 iki 1) — koreliacija labai stipri;

e reik§mé nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) — koreliacija stipri;

e reik§mé nuo 0,5 iki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) — koreliacija vidutiné;

e reik8mé nuo 0,3 iki 0,5 (nuo - 0,3 iki -0,5) — koreliacija silpna;

e reiksmé nuo 0,3 iki - 0,3 — koreliacija labai silpna.

Skai¢iuojant Spearmeno koeficienta IBM SPSS Statistics programos pagalba koeficiento reiksmés
svyruoja nuo —1 iki +1, kur —1 reiskia negatyvy rysj tarp vertinamy kintamuyjy, tuo tarpu +1 rodo labai
stipry koreliacinj ry§j. Jei atliekant analiz¢ koeficiento reikSmé lygi nuliui, statistinio rySio tarp
kintamyjy néra. Gauto koeficiento reik§meés zenklas padeda nustatyti ar koreliacija yra tiesioginé ar
atvirkstiné. Teigiamas koeficientas rodo tiesioginj rys§j (t.y. padidinus X reikSmes, atitinkamai
padidéja ir Y reikSmes). Kitu atveju, neigiama koeficiento reik§meé koduoja, kad padidinus X reikSmes
Y reikSmeés atitinkamai sumazés. Analizuojant duomenis vertinamas ir statistinis reikSmingumas
zymimas ,,p“ raide ( angl.probability) (Cepeliauskaité ir Petrauskien¢, 2017).

Tyrimo dalyviai. Kiekybinio tyrimo metu buvo naudojamas uzdaro bei pusiau uzdaro tipo
klausimynas ir pasitelktas tikslinés atrankos metodas, apklausiant konkre€ios organizacijos
darbuotojus. Tyrime dalyvaujanciy darbuotojy skaiCius nustatytas naudojant Pianoto formule.
Tyrimui atlikti pasirinkti AB ,,Siauliy bankas“ aptarnaujantys darbuotojai — vadybininkai ir jy
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tiesioginiai vadovai. Tokiy darbuotojy skai¢ius AB ,.Siauliy banko filialuose —199, todél §iuo
konkreciu atveju tiriamoji generaliné aibé yra 199 nagriné¢jamos organizacijos darbuotojy.

1

n=
A2+_1

N
Formulés dedamyjy reikSmés:
n — apklaustyjy skaicius, reikalingas patikimai im¢iai gauti

A — paklaida, $iuo atveju 0,005

N — tiriamoji visuma

n= T 132

(0,005)2 + 1 9q

Tyrime dalyvavo 134 AB ,.Siauliy banko darbuotojai i Kauno, Klaipédos, Siauliy ir Vilniaus filialy,
kuriy klienty aptarnavimo centrai ir skyriai i$sidéste Alytaus, Varénos, BirStono, Kédainiy, Jonavos,
Klaipédos, Tauragés, Plungés, Siauliy, Kelmés, Radviliskio, Birzy, Vilniaus ir Visagino miestuose.
Moterys sudaré didziaja dali apklaustyjy - 94 proc. ir 6 proc. vyry, taigi Apklausoje dalyvavo
darbuotojai, kuriy amzius svyravo nuo 22 iki 66 mety, vidutinis apklaustyjy amzius 41- eri. Dauguma
AB , Siauliy banko darbuotojy yra jgyje austajj universitetin i$silavinima (56 proc.); 23,1 proc.
respondenty turi koleginj (auks$taji neuniversitetinj) iSsilavinimg; 11,9 proc. — aukStesniojo
i§silavinimo atstovai; 8,2 proc. nurodé turj aukstajj iSsilavinimg bei vienas respondentas nurodé jgijes
profesinj iSsilavinimg, kas tarp visy apklaustyjy sudaré¢ 0,7 proc. Apklausoje dalyvavo 19,4 proc.
vadovaujancias pareigas uzimanciy, bei 80,6 proc. jiems pavaldziy darbuotojy. Pagal darbo staza
organizacijoje darbuotojai pasiskirsté gana tolygiai, taciau didziausia dalis (35,8 proc.) organizacijoje
dirba 10 mety ir daugiau; 29,1 proc. dirba nuo 1 iki 5 mety; 25,4 proc. — nuo 5 iki 10 mety bei 9,7
proc. darbuotojy jmong¢je dirba iki vieneriy mety.

3.2. Tyrimo rezultatai ir jy analizé
3.2.1. Naudoty tyrimo instrumenty (klausimyny) patikimumo ir validumo rodikliai

Perfekcionizmo skalés vidinis suderinamumas ir patikimumas. Perkfekcionizmo klausimyng sudaro
6 subskalés: 1) tevy lukesciai; 2) organizuotumas; 3) tévy kritSkumas; 4) asmeniniai standartai; 5)
susiriipinimas klaidomis; 6) abejojimas dél poelgiy (Frost ir kt. (1990). Siekiant nustatyti vidiniy
subskaliy suderinamumg ir patikimuma buvo pasirinktas Cronbach a suderinamumo ir patikimumo
rodiklis. Vidinis suderinamumas turéty btiti nuo 0 iki 1. Jei Cronbacho alfa siekia 0,60, tai tinka
tyrimams, taciau daznai norima, kad Cronbacho alfa biity 0,70 ar daugiau, kad skale ar klausimy
grupe biity galima laikyti suderintal® . Visy $io klausimyno subskaliy Cronbach o virsija

10

https://lwww.vu.lt/site_files/LD/Tyrimo_ir_%C4%AFvertinimo_priemoni%C5%B3_patikimumo_ir_validumo_nustaty
mas.pdf
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rekomenduoting 0,70 reikSme (Zr. 2 lentelg), todél galima teigti, kad subskaliy teiginiai tarpusavyje

suderinti ir patikimi.

2 lentelé. Perfekcionizmo subskaliy suderinamumo ir patikimumo rodikliai (Cronbach o)

Faktoriaus kintamieji pagal subskales (perfekcionizmo klausimyno teiginiai)

| Cronbach o

Tévy lukesciai

Mano tévai man nustatydavo labai aukstus standartus.

Mano tévai noréjo, kad bii€iau visur geriausias.

Tik i8skirtinis tam tikros veiklos atlikimas yra pakankamai geras mano $eimoje.

0,77

Mano tévai tikéjosi, kad biisiu tobulas.

Mano tévai visada turéjo didesnius likes¢ius mano ateities atzvilgiu, negu as pats.

Organizuotumas

Organizuotumas man yra labai svarbus.

Esu tikslus zmogus.

Stengiuosi biiti organizuotas Zmogus.

Stengiuosi biti tikslus zmogus.

0,8

Tikslumas man labai svarbus.

Esu organizuotas zmogus.

Tévy kritiSkumas

Kai buvau vaikas, mane bausdavo uz tai, kad ka nors padarydavau maziau nei tobulai.

Mano tévai nickada nebandé suprasti mano klaidy.

Niekada nesijauciau galjs pateisinti savo tévy lukescius.

0,78

Niekada nesijauciau galjs jvykdyti savo tévy keliamus standartus.

Asmeniniai standartai

Jeigu nenusistatau sau auksciausiy standarty, tai jauciuosi kaip antrariisis Zzmogus.

Man svarbu biiti visiskai kompetentingam visame, kg as§ darau.

Sau keliu aukstesnius tikslus nei daugelis zmoniy.

Man labai gerai sekasi sutelkti savo pastangas siekiant tikslo.

0,77

Turiu ypatingai aukstus tikslus.

Atrodo, kad kiti zmonés kelia sau Zemesnius standartus nei as.

Susirtipinimas klaidomis

Jei man nepasiseka darbe/universitete, tai esu nevykélis.

Nulitistu, jei padarau klaida.

Jeigu kazkas darbe/universitete atlicka uzduotj geriau uz mane, tai jauéiuosi taip, lyg biity
nepavykusi visa uzduotis.

Jei man nepasiseka i§ dalies, tai yra taip pat blogai kaip ir visiSka nesékmé.

Nekenciu biiti maziau nei geriausias.

0,88

Zmongés tikriausiai bus blogesnés nuomonés apie mane, jeigu suklysiu.

Jeigu ko nors nepadarau taip gerai kaip kiti, vadinasi esu nepilnaverté zmogiska butybé

Jei visko nedarysiu gerai, tai Zzmonés mangs negerbs.

Kuo maziau klaidy darysiu, tuo labiau patiksiu zmonéms.

Abejojimas dél poelgiy

Netgi tada, kai kazka padarau labai riipestingai, daznai jauciu, kad tai néra atlikta visiskai teisingai.

Daznai abejoju dél paprasty kasdieniniy dalyky, kuriuos darau.

Darbe daznai atsilieku, nes viska kartoju dar ir dar karta.

0,70

Ilgai uztrunku, kol padarau kazka ,teisingai®.

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés vidinés konsistencijos koeficiento Cronbach alpha (o) reikSmes
svyruoja nuo 0,88 iki 0,70, tai rodo, jog autoriy naudojamas tyrimo instrumentas (klausimynas) yra

pakankamai patikimas ir tinkamas tolimesnei rezultaty analizei (zr. 16 prieda.).

Pasitenkinimo darbu klausimyno validumo rodikliai. Analizuojant pasitenkinima darbu kaip viena
1§ tyrime apraSomy reiSkiniy pasitelkta faktoriné analizeé, kur pasitenkinimas darbu analizuojamas
dviemis aspektais. Atlikta faktoriné analizé pagal iSorinius pasitenkinima darbu lemiancius bei

vidinius pasitenkinimg darbu salygojancius veiksnius (Zr. 3 ir 4 lenteles).
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Atlikus pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy analize i$skirti 5 faktoriai (zr.17 prieds). Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) koeficiento reikSmé 0,82 rodo, kad instrumento dalis apimanti iSorinius
pasitenkinimo darbu veiksnius yra tinkama analizei. Remiamasi salyga, kad faktoriy kintamyjy
reikSmés, kurios tenkina faktoriaus svorio salyga, kai L > 0,5, rezultatai metodologiniu poziiiriu
pakankamai vientisi ir gali biti interpretuotini. Taip pat apskaiciuota Cronbach o reikSmé, kuri rodo,
jog visi faktoriy, iSskyrus Sestajj, Kintamieji (klausimy grup¢) tarpusavyje dera ir gali bati naudojami
tolimesniems tyrimo rezultatams analizuoti.

3 lentelé. Pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy faktoriy kintamieji ir validumo rodikliai

Faktoriaus kintamieji (klausimyno teiginiai) Faktoriaus KMO
svoris (L)
Kompetentingo organizacijos vadovo demontruojamas vadovavimo stilius (Cronbach o = 0,81 )

Mano vadovas geba rasti tinkamus sprendimus organizaciniams tikslams pasiekti, 0,83

tuo pat metu atstovaudamas darbuotojy interesus.

Mano vadovui svarbi santykiy su darbuotojais kokybé. 0,79

Miisy organizacijos vadovas pasiZymi bruozais reikalingais komandos vadovavimui 0,74

ir tai didina mano pasitenkinimg darbu.

Darbe mano pasitenkinimg darbu didina gaunama parama i§ vadovo. 0,66

Uzduo¢iy atlikimui turiu pakankamai laiko, todél savijauta darbe yra gera. 0,5

Asmeniniy poreikiy tenkinimas kolektyve ir darbinéje veikloje
(Cronbach a = 0,70)

Mano pasitenkinimg darbu lemia draugiski santykiai su kolegomis. 0,75

Isitvirtinimas darbo kolektyve suteikia man pasitenkinimg darbu. 0,73

Esu jsitikings/usi, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis kuomet 0,52

organizacijoje puoseléjamos vertybés sutampa su asmeninémis moralinémis

normomis.

Darbinéje veikloje komandinio darbo propagavimas didina mano pasitenkinimag 0,51

darbu. 0.82
Kolegos man padeda realizuoti bendravimo poreikj. 0,51 !
Manau, kad darbuotojy pasitekinimui darbu didele reik§me turi teisingumo 0,5

laikymasis visuose organizacijos procesuose.

Karjeros ir tinkamo uzduociy atlikimo svarba darbinéje veikloje
Cronbach o = 0,76)

Bendri interesai man svarbesni uz konkuravima darbe ir tai suteikia pasitenkinima 0,72
vykdoma veikla.

Imongje, kurioje dirbu nuolatos gerinamos karjeros vystymo galimybés. 0,70
Mano organizacijoje nuolatos domimasi darbuotojy karjeros liikes¢iais. 0,64
Mano darbingje veikloje atlickamos uzduotys atliepia turimus gebéjimus (igtdzius). 0,60

Tinkamos darbo salygos
(Cronbach o =0,77)

Savalaikiai perzitrimos ir prireikus naujai adaptuojamos darbo salygos yra svarbi 0,78
salyga mano pasitenkinimui darbu.
Gerai savijautai darbe uztikrinti man reikalinga komfortiska darbo vieta. 0,78

Darbo uzmokescio svarba darbinés veiklos atzvilgiu
(Cronbach a = 0,60)

Manau, kad didesnis pasitenkinimas darbu jauciamas, kuomet uz atsakingas uzduotis 0,7
gaunamas didesnis atlyginimas
Atlyginimas ,mano nuomone, labai svarbus pasitenkinimo darbu faktorius 0,67

kiekvienam asmeniui.

Kaip matyti i§ pateiktos 3 lentelés, atlikus faktoring pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy analize
18skirti 5 faktoriai: kompetentingo organizacijos vadovo demonstruojamas vadovavimo stilius,
asmeniniy poreikiy tenkinimas kolektyve ir darbinéje veikloje, karjeros ir tinkamo uzduociy atlikimo
svarba, tinkamos darbo salygos bei darbo uzmokescio svarba darbinés veiklos atzvilgiu.
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4 lentel¢je pateikiami pasitenkinimo darbu vidiniy veiksniy faktorinés analizés rezultatai. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) koeficiento reikSmeé 0,82 rodo, kad instrumento dalis apimanti vidinius
pasitenkinimo darbu veiksnius yra tinkama faktorinei analizei (Zr. 18 prieds).

4 lentelé. Pasitenkinimo darbu vidiniy veiksniy faktoriy kintamieji ir validumo rodikliai

Faktoriaus kintamieji (klausimyno teiginiai) Faktoriaus KMO
svoris (L)

Asmeninio ir profesinio tobuléjimo galimybés darbo vietoje
(Cronbach o.= 0,84 )

Organizacijoje uztikrinimas darbiniy veikly balansas suteikiantis galimybeg skirti 0,76
laiko ir asmeniniam tobulé&jimui.

Pasiekimy jvertinimas darbingje veikloje man yra vidiné paskata lemianti 0,73
pasitenkinimg darbu.

Isitraukimas j organizacines veiklas (dalyvavimas sprendziant problemas, 0,72

sprendimy priémime) leidzia tobulinti mano jguidzius, kas lemia pasitenkinima
vykdoma veikla.

Pasiekimy poreikio tenkinimas organizacijoje mane skatina geriau atlikti 0,70
uzduotis.

Galimybé mokytis ir augti darbe man rei$kia asmeniniy jgiidZiy panaudojima. 0,53
Atsakomybés suteikimas man asocijuojasi su uZtarnautu vadovy pasitikéjimu. 0,52

Darbuotojo turimo i$silavinimo jtaka darbe atlickamoms uzduotims ir asmeniniam gyvenimui
(Cronbach a = 0,89)

ISsilavinimas, mano nuomone, spartina kvalifikacijos augimo procesa, kas 0,86
teigiamai veikia pasitenkinimag darbine veikla.
AS manau, kad dél turimo tinkamo i$silavinimo uzimamos aukstesnés pareigos 0,86

padeda uztikrinti komfortisko gyvenimo salygas, kas didina pasitenkinimg
vykdoma veikla.

Drjstu teigti, kad tinkamas issilavinimas suteikig galimybe uzimti aukStesnés 0,83
kvalifikacijos reikalaujanCias pareigas ir tai suteikia pasitenkinima darbine

veikla.

Turimas aukstesnis i$silavinimas, mano manymu, lemia didesnius liikesCius 0,78

darbinés veiklos atzvilgiu, kas salygoja geresnius darbo rezultatus ir
pasitenkinimg darbu.

Darbinés veiklos prioritetai lvties atzvilgiu 0.83

Cronbach o = 0,84)

Manau, kad vyrams pirmenybe teikia materialiniams pasitenkinima 0,86
salygojanciams veiksniams.

Drijstu teigti, kad lyties aspektas skirtingai veikia pasitenkinimg darbu. 0,85
Esu jsitikings/usi, kad moterims darbinéje veikloje svarbesni moraliniai aspektai, 0,82

salygojantys pasitenkinima darbu.
Atsakomybés suteikimo ir galimybés panaudoti turimus jgtidzius aktualumas darbuotojams
(Cronbach o = 0,75)

Darbinéje veikloje man labai svarbi galimybé dalyvauti sprendimy priémime, tai 0,79
leidZia jaustis labiau patenkintam/ai.

Galimybé pademonstruoti savo stiprigsias puses siekiant rezultaty darbe man 0,69
suteikia pasitenkinimg darbu.

Mano nuomone, aiski komunikacija priskiriant tam tikras atsakomybes 0,66

darbuotojams yra biitina pasitenkinimo uzduotimis salyga.
Realizacijos ir pripazinimo reik§mé darbinéje veikloje
(Cronbach a = 0,65)

Esu jsitikines/usi, kad darbuotojams pasitenkinimg darbu suteikia jy pastangy 0,77
jvertinimas.

AS manau, kad jauniems darbuotojams svarbus savirealizacijos poreikio 0,7
atliepimas, kuris didina pasitenkinima darbu.

Mano pasitenkinimui darbu svarbus reguliarus pripazinimas. 0,59

Amziaus skirtumy reikSmé profesiniame prioritety kontekste

(Cronbach a = 0,76)
Mano nuomone, dél uztarnauty pasiekimy vyresnio amziaus darbuotojams 0,80
buidingas didesnis pasitenkinimas darbu.

49



Manau, kad jauni darbuotojai jaucia pasitenkinimg darbu, nes darbiné veikla 0,79
uztikrina jiems finansinj stabiluma.

Atlikus pasitenkinimo darbu vidiniy veiksniy faktoring analiz¢ buvo i$skirti 6 faktoriai: asmeninio ir
profesinio tobulé¢jimo galimybés darbo vietoje, darbuotojo turimo iSsilavinimo jtaka darbe
atlickamoms uzduotims ir asmeniniam gyvenimui, darbinés veiklos prioritetai lyties atzvilgiu,
atsakomybés suteikimo ir galimybés panaudoti turimus jgidzius aktualumas darbuotojams,
realizacijos ir pripazinimo reikSmé darbinéje veikloje bei amziaus skirtumy svarba profesiniame
prioritety kontekste. Cronbach a rodiklio reikSmé padéjo nustatyti, kad patikimiausias i§ i$skirty
faktoriy buvo asmeninio ir profesinio tobuléjimo galimybés darbo vietoje, maziausia rodiklio reikSmé
nustatyta realizacijos ir pripazinimo darbinéje veiklos faktoriui (zr. 18 prieda).

3.2.2. Darbuotoju pasitenkinimo darbu tendencijos

Pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy analizés rezultaty apivalga pagal iSskirtus faktorius.
Apibiidinant i8skirtus faktorius pagal respondenty klausimyne nurodytas reikSmés galima teigti, kad
palankiausiai faktoriaus kompetentingo organizacijos vadovo demonstruojamas vadovavimo stilius
jvertintas teiginys apibiidinantis vadovo santykiy su darbuotojais kokybés svarbg, su Siuo teiginiu
visiSkai sutiko (57,5 proc.) ir sutiko (30,6 proc.) 88,1 proc. respondenty. Darbuotojai taip pat palankiai
jvertino vadovo kompetencijg pagrindziantj teiginj jog organizacijos vadovas darbinéje veikloje
demonstruoja bruozus reikalingus komandos vadovavimui ir tai didina darbuotojy pasitenkinimag
darbu, su teiginiu visiskai sutiko (51,5 proc.) ir sutiko (32,8 proc.) 84,3 proc. apklaustyjy.

Faktoriaus asmeniniy poreikiy tenkinimas kolektyve ir darbingje veikloje vertinime issiskyré teiginys
apibuidinantis jog jsitvirtinimas darbo kolektyve darbuotojams suteikia pasitenkinimg darbine veikla,
kuriam pritaré t.y. visiSkai sutiko (72,4 proc.) ir sutiko (25,4 proc.) 97,8 proc. apklaustyjy. Antrasis
pagal reik§minguma faktoriui teiginys pagrindziantis darbuotojy pasitenkinimg darbu priklausomybe
nuo draugisky santykiy su kolegomis. Su minétu teiginiu visiskai sutiko (79,9 proc.) ir sutiko (17,2
proc.) beveik visi tyrime dalyvave darbuotojai, t.y. 97,1 proc.

Tuo tarpu apibiidinant karjeros ir tinkamo uzduociy atlikimo svarbos darbingje veikloje faktoriy
reik§mingi dél respondenty pritarimo buvo du teiginiai. Pirmasis nusakantis, kad darbuotojams
svarbu, jog darbingje veikloje atlieckamos uzduotys atliepty jy gebéjimus, su §iuo teisiniu sutiko (50
proc.) ir visiSkai sutiko (29,9 proc.) 79,9 proc.“ Taip pat palankiai darbuotojai jvertino ir bendry
interesy svarbg ir su teiginiu sutiko ir visiskai sutiko didzioji dalis darbuotojy — 88,1 proc. Kiti
faktoriui priklausantys teiginiai atskleidziantys respondenty nuomone apie karjeros liikesCius ir
vystymo galimybes buvo vertinami maziau palankiai su jais visiS8kai sutiko tik deSimtadalis
darbuotojy.

Vertinant darbo salygy tinkamuma AB ,,Siauliy banko® darbuotojai pritaré abiems faktoriy, tinkamos
darbo salygos, sudarantiems teiginiams, pazymédami, kad jiems svarbus patogumas darbines
uzduotis atliekant darbo vietoje, bei prireikus salygy poky¢iai dél darbuotojy geroves. Komfortiska
darbo vieta itin svarbi 90,3 proc. darbuotojy, 93,3 proc. apklaustyjy sutikdami su teiginiu pagrindzia
laiku perzitirimy ir prireikus adaptuojamy darbo salygy komandos nariams poreik].

Faktorinés analizés metodu iSskirtas faktorius darbo uzmokescio svarba darbinés veiklos atzvilgiu ir
faktoriui priskirti teiginiai sulauké didelio pritarimo, teiginiams priestaravo tik 3-4,5 proc. darbuotojy,
kas sudaro statistiSkai nereikSmingg dalj lyginant su palankiais darbuotojy jvertinimais apibadinant
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norg biiti pastebétais ir finansiSkai paskatintais uz atsakingas uzduotis. Analizuojant faktoriaus
teiginius, galima teigti, kad materialin¢ geroveé darbingje veikloje darbuotojams yra prioritetas.

Pasitenkinimo darbu vidiniy veiksniy analizés rezultaty apZvalga pagal iSskirtus faktorius.
Nagriné¢jant vidiniy pasitenkinimo darbu veiksniy faktorinés analizés metu gautus rezultatus
pastebimas tolygesnis reikSmiy pasiskirstymas tarp pritarimo ir prieStaravimo teiginiams. Kaip
daugiausiai pritarimo sulauke iSsiskyré faktoriaus atsakomybeés suteikimo ir galimybés panaudoti
turimus jgudzius aktualumo darbuotojams teiginiai. Pirmasis atskleidziantis komunikacijos svarba
darbuotojams, su Siuo teiginiu sutiko ir visiSkai sutiko 93,3 proc. apklaustyjy. Antrasis teiginys
nusakantis pasiekimy jvertinimo poreikj kaip viding paskata lemiancig pasitenkinimg darbu
(priklauso faktoriui asmeninio ir profesinio tobuléjimo galimybés darbo vietoje) su kuriuo sutiko 91,8
proc. apklaustyjy. Tarp faktoriaus asmeninio ir profesinio tobul¢jimo galimybés darbo vietoje
sudedamyjy iSsiskyré teiginys apie darbuotojams suteikiama galimybe mokytis ir tobuléti darbe, tai
itin svarbu 95,5 proc. darbuotojy.

Daugiausiai abejoniy sukéelé faktorius darbinés veiklos prioritetai lyties atzvilgiu, respondentai
abejoja dél lyties aspekto jtakos pasitenkinimui darbu,beveik puse, 43,3 proc. apklaustyjy nei sutiko
nei nesutiko su teiginiu. Respondentai taip pat neisreiské aiSkios pozicijos dél teiginio apibudinancio
vyry prioretizuojamus materialinius aspektus, su teiginiu nei sutiko nei nesutiko 39,6 proc.
darbuotojy.

3.2.3. Darbuotoju perfekcionizmo profesinéje veikloje raiska

Nagringjant AB ,.Siauliy banko“ darbuotojy perfekcionistines nuostatas, buvo analizuoti atskiri
perfekcionizmo instrumento teiginiai. Duomeny interpretacijai buvo naudojamos respondenty
pritarima koduojancios reikSmés t.y. sutinku ir visiSkai sutinku. Siekiant iSsiaiSkinti kuri
perfekcionizmo klausimyno subskalé iSsiskyré, minétoms subskaléms suskaiciuoti vidurkiai, kuriy
reik§mes intervale nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 nei sutinku, nei nesutinku;
4 —sutinku, 5 — visiskai sutinku (zZr. 20 prieda).

5 lentelé. Perfekcionizmo klausimyno subskaliy procentiné israiska ir vidurkiai

Respondenty atsakymuy
pasiskirstymas procentais
: . (%)
TEVU LUKESCIAI Visickai
Sutinku . IS viso
sutinku
Mano tévai man nustatydavo labai aukstus standartus. 26,3 13,4 39,7
Mano tévai noré¢jo, kad bii¢iau visur geriausias. 23,9 6 29,9
'E T.k v k- . . .k -kl l-k. k k .
2| 1' 1s§ irtinis tam tikros veiklos atlikimas yra pakankamai geras mano 11.9 3 14,9
'S | Seimoje.
= | Mano tévai tikéjosi, kad bisiu tobulas. 9 3 12
Mano tvévai visada turéjo didesnius likescius mano ateities atzvilgiu, 8.2 22 10,4
negu as pats.
Skalés vidurkis 2,6

Respondenty atsakymuy
TEVU KRITISKUMAS pasiskirstymas procentais
(%)
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Kai buvau vaikas, mane bausdavo uz tai, kad ka nors padarydavau
— " . . 4,5 2,2 6,7
‘S | maziau nei tobulai.
CE,, Mano tévai niekada nebandé suprasti mano klaidy. 9,7 3 10,7
E Niekada nesijauciau galjs pateisinti savo tévy likescius. 7,5 0,7 8,2
Niekada nesijauc¢iau galjs jvykdyti savo tévy keliamus standartus. 3,7 2,2 59
Skalés vidurkis 2
Respondenty atsakymy
ORGANIZUOTUMAS pasiskirstymas procentais
(%)
Organizuotumas man yra labai svarbus. 47,8 45,5 93,3
= Esu tikslus zmogus. 52,2 33,6 85,8
'S | Stengiuosi biiti organizuotas Zmogus. 53,7 41,0 94,7
% Stengiuosi biiti tikslus zmogus. 56,0 29,1 85,1
= [ Tikslumas man labai svarbus. 47,8 32,1 79,9
Esu organizuotas Zzmogus. 55,2 27,6 82,8
Skalés vidurkis 4.2

Respondenty atsakymy
ASMENINIAI STANDARTAI pasiskirstymas procentais
(%)
Jeigu TVEFWUVS,IStatau sau auksciausiy standarty, tai jauciuosi kaip 157 5.2 209
antrarusis zmogus.
Man svarbu biti visiskai kompetentingam visame, ka a$ darau. 48,5 29,1 77,6
'@ | Sau keliu aukstesnius tikslus nei daugelis Zmoniy. 38,8 14,9 53,7
%, Man labai gerai sekasi sutelkti savo pastangas siekiant tikslo. 54,5 17,2 71,7
E’ Turiu ypatingai aukstus tikslus. 34,3 10,4 44,7
Atrodo, kad kiti Zmonés kelia sau zemesnius standartus nei as. 16,4 15 17,9
lelu951 geresnio savo kasdieniniy uzduodiy atlikimo nei daugelis 52,2 15,7 57.9
Zmoniy.
Skalés vidurkis 3,3

Teiginiai

néra atlikta visiskai teisingai.

Respondenty atsakymuy
SUSIRUPINIMAS KLAIDOMIS pasiskirstymas procentais
(%)
Jei man nepasiseka darbe/universitete, tai esu nevykélis. 12,7 0,7 13,4
Nulitistu, jei padarau klaida. 42,5 21,6 64,1
Jeigu kazkas darbe/universitete atlieka uzduotj geriau uz mane, tai 142 59 192
jauciuosi taip, lyg biity nepavykusi visa uzduotis. ' ' '
= Jei r.nan.nepasweka i§ dalies, tai yra taip pat blogai kaip ir visiska 14,9 0.7 15,6
' | nesékmé.
% Nekenciu biiti maZziau nei geriausias. 15,7 45 20,2
P [Zmonés tikriausiai bus blogesnés nuomonés apie mane, jeigu suklysiu. 194 2,2 21,6
Jeigu ko nors nepadarau taip gerai kaip kiti, vadinasi esu nepilnaverté 6.7 0.7 74
zmogiska biitybé ' ' '
Jei visko nedarysiu gerai, tai zmonés manes negerbs. 9,7 1,5 11,2
Kuo maziau klaidy darysiu, tuo labiau patiksiu Zzmonémes. 16,4 5,2 26,1
Skalés vidurkis 2,6
Respondenty atsakymuy
ABEJOJIMAS DEL POELGIU pasiskirstymas procentais
(%)
Netgi tada, kai kazka padarau labai rupestingai, daznai jauciu, kad tai 19.4 3.7 231
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Daznai abejoju dél paprasty kasdieniniy dalyky, kuriuos darau. 17,2 2,2 19,4
Darbe daznai atsilieku, nes viska kartoju dar ir dar karta. 75 0,7 8,2
Ilgai uztrunku, kol padarau kazka , teisingai®. 4,5 1,5 6,0
Skalés vidurkis 2,3

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés vertinant respondenty pritarimg atskiriems perfekcionizmo
klausimyno teiginiams pastebima, kad jie sulauké mazesnio pritarimo lyginant tiek su iSoriniy tiek su
vidiniy pasitenkinimo darbu skaliy dedamosiomis. Atliekant duomeny analiz¢ iSsiskyré subskalés
Asmeniai standartai banko darbuotojams taip pat gana aktualiis lyginant su kitomis kategorijomis,
vidutinisSkai su asmeniniy standarty teiginiais sutiko ir visiSkai sutiko 49,2 proc. respondenty. Visos
kitos klausimyno subskalés nesulauké net pusés tyrime dalyvavusiy darbuotojy sutikimo. Kaip
maziausiai pritarimo saulukeé tévy kritiSkuma atspindincios subskalés dedamosios, vidutiniskai skalés
teiginiams pritareé tik 7,8 proc. darbuotojy. Taigi galima teigti, kad AB ,,Siauliy banko* darbuotojams
svarbesnés konstruktyvios, darbo kokybe, asmeninius pasiekimus gerinancios perfekcionistinés
nuostatos.

3.2.4. Pasitenkinimo darbu ir perfekcionizmo raiSkos skirtumai pagal sociodemografinius
rodiklius

Atliekant tyrimg darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajos AB ,,Siauliy
banke* respondentams buvo uzduodami ir sociodemografinius rodiklius atspindintys klausimai.
Siekiant iSanalizuoti respondenty atsakymy pasiskirstymag pagal minétus rodiklius buvo remtasi
placiausiai taikomu dviejy nepriklausomy imciy neparametrinio palyginimo Mann’o ir Whitney U
testu. Mann’o Whitney U testo esm¢ galima apibudinti kaip jungtiniy abiejy im¢iy duomeny, gauty
testuojant tuo paciu testu, iSdéstyma pagal rangus. Gautas rangy reik§mes galima apibiidinti remiantis
rodiklio p skaitine iSrai$ka, jeigu p <0,05 — tarp dviejy im¢iy nustatomas statistinis reikSmingumas
(Pukénas, 2005). Mann’o Whitney U testo reiksmés pagal respondenty lytj pavaizduotos 4 paveiksle

Realizacijos ir pripazinimo reikSmé
darbingje veikloje Amziaus skirtumy reik§me profesiniame
(vidinis pasitenkinimo darbu prioritety kontekste
faktorius (vidinis pasitenkinimo darbu faktorius)
Mann’o Whitney U testo reikSmé 250.500 285.000
286.500 321.000
-2.395 -2.069
p reik§mé 0,017 0,039

4 pav. Vidiniy pasitenkinimo darbu faktoriy palyginimas pagal Iyt

Lyginant darbuotojy faktoriy vertinimg (lentel¢je pateikti vidiniai pasitenkinimo darbu faktoriai)
i8ryskéjo skirtumai tarp vyry ir motery. Moterims dalyvavusioms tyrime darbinéje veikloje svarbesnis
pripazinimas ir realizacija. Taip pat moterys lyginant su vyrais labiau pritaria, kad profesinéje veikloje
1SrySkéja prioritety skirtumai atsizvelgiant ; darbuotojy amZziy. P rodiklio reikSmés abiejuose
duomeny stulpeliuose mazesnés uz 0,05, tai reiSkia, kad statistinis reikSmingumas vertinant pateiktus
faktorius pagal lytj nustatytas. Atkreiptinas demesys, kad tyrimo imciy pasiskirstymas netolygus, rodél
aptariant rezultatus daromos tik prielaidos.
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Naudojant Chi-kvadrato testg ieSkota skirtumy tarp respondenty atsakymy pagal i$silavinimg. Chi-
kvadrato testas taip pat naudojamas analizuojant nepriklausomy imciy rezultatus. Siekiant pagrjsti
ry$j, pasikliovimo lygmens p reik§meé turi buti mazesné uz 0,05, tuomet skirtumai laikomi statistiskai
reikSmingais. Metodo taikymas pateiktas 5 paveiksle.

Asmeniniai | Susirtpinimas | Abejojimas

standartai klaidomis dél poelgiy

Chi-kvadrato testas 7.264 2.080 3.796
3 3 3

p reik§mé 0,044 .556 .284

5 pav. Perfekcionizmo veiksniy palyginimas pagal iSsilavinimag

IS pateikto 5 paveikslélio matyti, kad reikSmingi skirtumai vertinant respondenty atsakymus pagal
i§silavinima nustatyti analizuojant asmeninius standartus. Statistinj reik§Sminguma pagrindzia rodiklio
p reikSmeé lygi 0,044. Svarbu paminéti, kad tyrime dalyvavo statistiskai mazZa dalis profesinj
issilavinimgq turinciy darbuotojy, todél analizuojant duomenis daromos prielaidos.

3.2.5. Perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajos

Siekiant atkleisti sgsajas tarp darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu koreliaciné analizé
buvo atlikta su faktorinés analizés metu iSskirtais vidiniais pasitenkinimo darbu faktoriais bei
perfekcionizmo skalés autoriy iSskirtomis perfekcionizmo subskalémis.

Remiantis rezultatais pastebéta, kad tarp pirmojo vidinio pasitenkinimo darbu veiksnio - asmeninio
ir profesinio tobuléjimo galimybés darbo vietoje ir perfekcionizmo instrumente iSskiriamo
organizuotumo pastebéta silpna koreliacija (rs= 0,334, p <0,01). Silpnas koreliacinis rysys (rs= 0,361,
p <0,01) taip pat nustatytas tarp atsakomybés suteikimo ir galimybés panaudoti turimus jgudzius
aktualumo darbuotojams bei perfekcionizmo subskalés — organizuotumas. Koreliacinés analizés
rezultatai pateikti 6 paveiksle.

Tévy Tévy Asmeniniai | SusirGpinimas| Abejojimas dél
lOkesgiai | kritiSkumas [ Organizuotumas standartai klaidomis poelgiy
Spearman' Asmeninio ir profesinio Koreliacijos koeficientas -.006 -.054 ,344. 1197 -.035] -.017
0 tobulgjimo galimybes p reiksme 944 535 023 685 889
koeficienta darbo vietoje .00
s N 134 134] 0 134 134] 134
13
4
Darbuotojo turimo Koreliacijos koeficientas 1917 .065] 1197 238" .127] .12¢]
igsilavinimo jtaka darbe , roiksme .027] .457] .022) .00 143 147
atliekamoms uzduotims
ir asmeniniam N 134 134 134 134 134 134
gyvenimui
[ Darbinés veiklos Koreliacijos koeficientas .155 .126 -.031 -.015 .072 .09
prioritetai lyties atzvilgiu  p reiksme 074 146 719 860 408 297
N 134] 134 134 134 134] 134
'Atsakomybés suteikimo  Koreliacijos koeficientas .057 -.163 ,361. 281" -.101] -.10]]
ir galimybés panaudoti reiksme 516 .059) .001] 245 245
turimus jgtdzius .00
. N 134] 134 134 134] 134
aktualumas darbuotojams 0
13
4

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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6 pav. Vidiniy pasitenkinimo darbu ir perfekcionizmo dedamyjy koreliacija

Koreliaciné analizé buvo atlikta analizuojant ir iSorinius pasitenkinimo darbu veiksnius bei Frost‘o
daugiadimensinio perfekcionizmo instrumento (klausimyno) subskales. Analizés rezultatai parodé,
kad koreliacijos tarp nurodyty komponenty nebuvo. Koreliacijos koeficiento reik§mé uzfiksuota labai
zemose ribose, tai patvirtina kad koreliacinis rySys tarp nurodyty veiksniy nenustatytas. Analizés
rezultatams patikslinti taip pat nagrinéti ir atskiri skaliy teiginiai, tokiu buidu ieSkant koreliacinio
rysio.

Analizuojant pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy klausimyno teiginius rasta koreliacija tarp
santykiy su kolegomis (kaip iSorinio pasitenkinimo darbu veiksnio) bei organizuotumo kaip
perfekcionizmo instrumento subskalés. Kaip anks¢iau minéta rezultaty apzvalgoje toliau analizé
atlickama pagal atskirus instrumenty teiginius. Teiginys nusakantis darbinéje veikloje komandinio
darbo propagavimo svarba, didinant komandos nariy pasitenkinimg darbu, koreliavo su
perfekcionizmo subskalés teiginiu apibiidinanciu organizuotumo aktualumg darbuotojui , nustatyta
silpna koreliacija (rs= 0,317, p <0,01). Statistinis rySys taip pat nustatytas ir su teiginiu apibtadinanc¢iu
darbuotojo pastangas biiti organizuotam* gauta analizés reikSmeé koduoja silpng koreliacija (rs= 0,359,
p <0,01). Koreliacinés analizés reik§més pateiktos 7 paveiksle.

Zmones tikriausiai
bus blogesnés

Organizuctumas man Stengiuosi bati Turiu ypatingai nuomeoneés apie Esu organizuotas
wa labai svarbus.  |organizuotas Zmogus. aukétus tikslus. mane, jeigu suklysiu. Zmogus.

Spearman'c  Darbinéje weikloje komandinio darbo  Koreliacijos 070 -029 169
koeficientas  propagavimas didina mano koeficientas

pasitenkinima darbu. p reikime 422 73T 031

M 134 134 134

Mango pasitenkinima darbu lemia Koreliacijos 072 -010 132

draugigki santykiai su kolegomis. p reikimé 409 009 128

M 134 134 134

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

7 pav. Santykiy su kolegomis ir organizuotumo teiginiy koreliacija

Silpna koreliacija (rs= 0,309, p <0,01) nustatyta ir tarp karjeros galimybes koduojancio teiginio,
kuriame pabréziama darbinéje veikloje atliekamy uZduociy atitikimo turimiems darbuotojy
gebéjimams (jglidZiams) svarba bei organizuotumo teiginio, iSrySkinanc¢io organizuotumo svarba.
Minéti rezultatai atvaizduoti 8 paveiksle.

Kai buvau vaikas,
mane bausdavo uz
Mano tévai man tai, kad ka nors
nustatydavo labai | Organizuotumas man | padarydavau maziau
aukstus standartus. yra labai svarbus. nei tobulai.
Spearman'o  Bendrovéje, kurioje dirbu nuolatos Koreliacijos koeficientas -.093 -.017| .102
koeficientas  gerinamos karjeros vystymo p reiksme 283 846 240!
galimybes. N 134 134 134
Mano darbinéje veikloje atliekamos Koreliacijos koeficientas .024
uzduotys atliepia turimus gebéjimus p reik§me 786
(jgudzius). N 134
Esu jsitikines/usi, kad darbuotojams Koreliacijos koeficientas 122
pasitenkinima darbu suteikia jy p reiksme
pastangy ivertinimas. N 134| 134| 134

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

8 pav. Karjeros galimybiy ir organizuotumo teiginiy koreliacija

Analizuojant vidiniy pasitenkinimo darbu veiksniy ir perfekcionizmo sgsajas pirmasis silpnas
koreliacijos rySys nustatytas tarp pripazinimg atsispindinio teiginio ,.esu jsitikings/usi, kad
darbuotojams pasitenkinima darbu suteikia jy pastangy jvertinimas ir organizuotuma perfekcionizmo
klausimyne koduojancio teiginio ,,esu organizuotas zmogus“, koreliacijos stiprumas rs= 0,342, p
<0,01, kas atspindi silpng koreliacinj ry$j. Kitas pripazinimo teiginys ,,pripazinimas man yra
paskatinimas siekti organizacijos tiksly*“ silpnu rysiu (rs= 0,335, p <0,01) koreliavo su perfekcionizmo
skalés teiginiu ,,esu organizuotas zmogus*. Atliekant analiz¢ koreliacija nustatyta tarp dar vieno
pripazinimg atspindincio teiginio ,,mano pasitenkinimui darbu svarbus reguliarus pripazinimas® ir
perfekcionizmo skalés kategorijos asmeniniai standartai teiginio ,,man svarbu biiti Kompetetingam,
visame kg a§ darau” (rs= 0,302, p <0,01). Koreliaciniai ry$iai pazyméti 9 paveiksle.

Man svarbu bdti

visiskai
Organizuotumas man kompetentingam Esu organizuotas
yra labai svarbus. visame, kg a$ darau. Zmogus.

Spearman'o  Esu jsitikines/usi, kad darbuotojams Koreliacijos koeficientas 257"
koeficientas  pasitenkinimg darbu suteikia jy
pastangy ivertinimas.

p reikSmeé .003]
N 134

Pripazinimas man yra paskatinimas Koreliacijos koeficientas
siekti organizacijos tiksly. p reiksme

N
Mano pasitenkinimui darbu svarbus Koreliacijos koeficientas
reguliarus pripazinimas. p reikdme

N

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

9 pav. Pripazinimo, organizuotumo bei asmeniniy standarty teiginiy koreliacija

Kitas vidinis pasitenkinimo darbu veiksnys, kuris koreliavo su perfekcionizmo skalés dedamosiomis
buvo tobul¢jimo galimybés. Teiginys ,,galimybé mokytis ir augti darbe reiSkia asmeniniy jgiidziy
panaudojima, kas suteikia pasitenkinima svarbu* silpnai koreliavo su asmeniniy standarty teiginiu
»Hturiu ypatingai aukstus tikslus* nustatytas rySys rs= 0,309, p <0,01. Toliau nagrinéjant tobuléjimo
galimybes rastos silpnos sasajos (rs= 0,331, p <0,01) tarp teiginio ,,jsitraukimas ] organizacines
veiklas (dalyvavimas sprendziant problemas, sprendimy priémime) leidZia tobulinti jgtidZius, kas
lemia pasitenkinimg vykdoma veikla“ bei ,,esu organizuotas zmogus®. Rezultatai pavaizduoti 10
paveiksle.
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Turiu ypatingai Esu organizuotas
aukstus tikslus. Zmogus.

Spearman'o  Galimybé mokytis ir augti darbe man Koreliacijos koeficientas
|koeficientas  reiSkia asmeniniu jgudziy p reisme
panaudojima. N

Organizacijoje uztikrinimas darbiniy  Koreliacijos koeficientas
veikly balansas suteikiantis galimyne
skirti laiko ir asmeniniam tobuléjimui.

279"
001
134

reisme

|sitraukimas | organizacines weiklas  Koreliacijos koeficientas
(dalyvavimas sprendzant problemas,

sprendimu priemime) leidZa tobulinti p reidme

mano jgidzus, kas lemia

pasitenkinima wkdoma veikla. N

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

10 pav. Galimybés tobuléti ir asmeniniy standarty bei organizuotumo teiginiy koreliacija

Pasiekimai darbinéje veikloje ir teiginys ,,pasiekimy jvertinimas darbingje veikloje yra vidiné paskata
lemianti pasitenkinimg darbu kaip vidinis pasitenkinimo darbu veiksnys koreliavo (rs= 0,302, p
<0,01) su organizuotumo koduojanc¢iu teiginiu ,stengiuosi biti organizuotas zmogus“. Tarp
pasiekimy ir organizuotumo pastebéti dar du silpni koreliaciniai rySiai nustatyti teiginiams
»pasiekimy poreikio tenkinimas organizacijoje skatina geriau atlikti uzduotis“ (rs= 0,366, p <0,01),
bei ,,galimybé pademonstruoti savo stiprigsias puses siekiant rezultaty darbe suteikia pasitenkinimag
darbu® (rs= 0,362, p <0,01) su perfekcionizmo skalés dedamaja ,,stengiuosi biiti organizuotas
zmogus“. Teiginys koduojantis pasiekimy svarba darbuotojams taip pat koreliavo su teiginiu ,,turiu
ypatingai aukStus tikslus* koreliacijos stiprumas rs= 0,301, p <0,01. Koreliacinés analizés rezultatai
pateikti 11 paveiksle.

Organizuotumas man Stengiuosi bati
yra labai svarbus. | organizuotas Zmogus.
Spearman'o  Pasiekimy jvertinimas darbinéje Koreliacijos koeficientas 177
koeficientas  veikloje man yra vidiné paskata p reiksme 041
lemianti pasitenkinimg darbu. N 134

Pasiekimy poreikio tenkinimas Koreliacijos koeficientas 276"
organizacijoje mane skatina geriau p reik§me .001
atlikti uzduotis.

N 134

Galimybé pademonstruoti savo Koreliacijos koeficientas 2271
stipriasias puses siekiant rezultaty

darbe man suteikia pasitenkinimg
darbu. N 134

p reikSmeé .008

11 pav. Pasiekimy ir organizuotumo teiginiy koreliacija

Analizuojant pasitenkinimo darbu vidinio veiksnio atsakomybés koreliacija su perfekcionizmo
skaléje pateikiamomis subskalémis nustatyti keturi koreliaciniai rySiai. Atsakomybés teiginys
koduojantis kaip darbuotojams svarbu dalyvauti sprendimy priémime koreliavo su perfekcionizmo
asmeniniy standarty subskale ir teiginiu apie turimus aukstus standartus (rs= 0,338, p <0,01).
Atsakomybés suteikimo asociacijy su i$ vadovo uztarnautu pasitikéjimu teiginys koreliavo su
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orginizuotumo subskalés teiginiais pabrézianciais organizuotumo svarbg darbuotojams. Nustatyti du
silpni koreliaciniai rysiai rs= 0,403, p <0,01 ir rs= 0,317, p <0,01.

Silpnas atvirkstinis koreliacinis rySys nustatytas tarp komunikacijos ir aiskiy atsakomybiy paskyrimo
darbuotojams teiginio bei susirtpinimo klaidomis nuostatos, apibidinancios kaip j blogaja puse keisis
kity zmoniy nuomoné, jeigu darbuotojas suklys, koreliacija rs= 0,338, p <0,01.

Zmones tikriausiai
bus blogesnés

Stengiuosi bati Turiu ypatingai nuomonés apie Esu organizuotas
organizuotas Zmogus. aukstus tikslus. mane, jeigu suklysiu. Zmogus.
Spearman'o Darbinéje veikloje man labai svarbi Koreliacijos 288" -.144 238"
koeficientas galimybe dalyvauti sprendimu koeficientas

priemime, tai leidzia jaustis labiau p reikéme
patenkintam/ai.

.001 .097

N 134
Mano nuomone, aiski komunikacija Koreliacijos 265"
priskiriant tam tikras atsakomybes koeficientas
darbuotojams yra bitina p reikéme
pasitenkinimo uzduotimis salyga. N
Atsakomybés suteikimas man Koreliacijos
asocijuojasi su uztarnautu vadovo koeficientas
pasitikéjimu. p reiksme
N

12 pav. Atsakomybés ir organizuotumo, asmeniniy standarty bei susirtipinimo klaidomis teiginiykoreliacija

Tyrimo metu buvo naudoti skirtingi statistinés analizés metodai. Faktorinés analizés pagalba buvo
i8skirti pasitenkinimo darbu faktoriai tolimesniam koreliaciniy ry$iy nustatymui. Siekiant iSsamesniy
rezultaty koreliaciniai ry$iai nagrinéti ir tarp konkreciy skaliy teiginiy. Koreliacinés analizés rezultatai
parodeé, kad tarp perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu reiskiniy vyravo silpni koreliaciniai rySiai, rs
reikSmés svyravo nuo -0,3 iki 0,4. Pabréztina, kad faktorinés analizés pagalba iSskirty faktoriy
koreliacija pastebéta tik tarp vidiniy pasitenkinimo darbu faktoriy ir perfekcionizmo subskaliy. Su
iSoriniais pasitenkinimo darbu faktoriais ir perfekcionizmo instrumento dedamosiomis koreliacija
nenustatyta. Taip pat galima iSskirti, kad daugiausiai koreliaciniy ryS$iy identifikuota tarp jvairiy
pasitenkinimg darbu koduojanéiy teiginiy ir perfekcionizmo subskalés organizuotumas.

58



ISvados

1. Teorin¢ analiz¢ atskleidé perfekcionizmg kaip daugiadimensinj reiskinj, suprantama kaip

asmenybeés bruozg ar savybe, auksty standarty iSsikélimg, tobulumo siekj bei gyvenimo stiliy ar
buida. Perfekcionizmas analizuojamas kaip adaptyvus ir neadaptyvus, orientuotas j save ir j kitus
bei socialiai priskirtas reiskinys. Pasitenkinimas darbu moksliniuose darbuose suprantamaskaip
darbuotojo iSgyvenama emocingé biisena ir savijauta, poziiiris bei emocinis atsakas ir kognityvinis
pasitenkinimas. Moksliniu poziiiriu tai gana placiai analizuojamas reiSkinys, vertinant vidinius
bei iSorinius pasitenkinimo darbu veiksnius. Analizuojant perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu
mokslin] kontekstg, pastebima, kad minéti reiSkiniai sglygojami skirtingy veiksniy, taciau abu
turi jtakos psichologinei biisenai ir jausenai darbinés veiklos atzvilgiu.

Isanalizavus darbuotojy perfekcionizmo kaip daugiadimensinio reiskinio apraiskas ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu veiksnius AB ,,Siauliy bankas* teigtina, jog:

2.1.Didzioji dalis AB ,,Siauliy banko* darbuotojy save apibiidina kaip tiksly ir organizuota zmogy,

kuriam svarbu biiti visiSkai kompetentingam daugelyje veikly, kurias atlieka. Noras sutelkti savo
pastangas, siekiant tikslo, skatina bati visiskai kompetentingais, tikintis geresnio savo kasdieniniy
uzduodiy atlikimo nei daugelis Zzmoniy. Padarius klaidg darbuotojai isgyvena neigiamas emocijas,
tokias kaip litidesys, nusivylimas ir dvejonés. Netgi tada, kai kazka padaro labai riipestingai,
daznai jaucia, kad tai néra atlikta visiSkai teisingai. Vaikystéje tévai jiems nustatydavo labai
aukstus standartus ir noréjo, kad visur jie bty geriausi, kas galimai turi reikSmeés jy asmeninio
perfekcionizmo raiskai profesingje veikloje pastaruoju metu. Dalies darbuotojy tévai niekada
nebandé suprasti jy klaidy. Mazdaug apie trecdalis darbuotojy yra jsitiking, kad kuo maziau klaidy
darys, tuo labiau patiks zmonéms. Netgi tada, kai kazka padaro labai rapestingai, dalis darbuotojy
daZnai jaucia, kad tai néra atlikta visiSkai teisingai ir daZnai abejoja dél paprasty kasdieniniy
atliekamy dalyky savo veikloje. Atsizvelgiant j tai galima teigti, jog darbuotojams yra biidingos
perfekcionistinés asmenybés savybes.

2.2. AB ,Siauliy bankas“ darbuotojai profesinéje veikloje nori jaustis pilnaveréiais komandos

3.

nariais, puoseléti konstruktyvius dalykinius santykius su kolegomis, taip realizuojant bendrystés
poreikius. Didziajai daliai darbuotojy taip pat reikSmingi santykiai su vadovais, siekiama
geranoriSko abipusio bendradarbiavimo. Atskleista, kad personalo nariams reikalingas
kompetentingas, stiprybes, profesionalumg ir kitus reikalingus Sioje srityje gebéjimus
demonstruojantis vadovas. Bankiniy paslaugy teikimo atstovai darbinéje veikloje siekia
pademonstruoti turimas zinias ir iSreiskia nora, kad profesionalumas biity pripazintas ir jvertintas,
lemty karjeros poky¢ius bei tapty prielaida finansiniam paskatinimui, darbo uzmokestis AB
,,Siauliy bankas*“ darbuotojams labai reikimingas. Daugeliui komandos nariy savijauta darbingje
veikloje salygoja komfortiskas darbo vietos jrengimas ir kad prireikus darbo vieta baty pritaikyta
pagal darbuotojo poreikius. Atsizvelgiant | tai, galima, teigti, kad banko darbuotojams labiau
svarbis ir reik§mingesni iSoriniai pasitenkinimo darbu veiksniai jy profesinéje veikloje.

Siekiant atskleisti perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajas AB ,.Siauliy banke®,
iSrySkéjo tendencijos, jog perfekcionizmas labiau sietinas su vidiniais pasitenkinimo darbu
veiksniais. Stebima, kad asmeninis tobuléjimas, profesiniy Ziniy pritaikymas tiesiogiai siejasi su
zmogiskyjy iStekliy organizavimo raiSka organizacijoje. Darbuotojai jsitikine, kad pasitenkinima
darbu lemia pripaZinimas ir pastangy jvertinimas, o tai tampa paskata siekti organizacijos tiksly,
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kartu demonstruoti stiprigsias asmenybés puses su siekiu darbe biiti organizuotam ir geban¢iam
tinkamai paskirstyti darbines veiklas. Galimybé¢ dalyvauti sprendimy priéméme darbuotojui
suteikianti pelnytos atsakomybés jausma taip pat siejosi su organizuotumo Kriterijumi. Egzistuoja
rySys tarp darbuotojy noro biti reguliariai pripaZintais bei siekio biiti kompetentingais, atlickant
darbines uzduotis. Banko darbuotojams galimybé mokytis ir augti kartu su organizacija siejama
su darbuotojy turimais aukstais standartais. Atsizvelgiant | tirty reiSkiniy tarpusavio sasajas,
organizuotumo iSskirtinuma, iSrySkéjusj tyrimo metu, galima susieti su darbe atlikta
perfekcionizmo raiskos profesinéje veikloje analize, kur minétas veiksnys iSsiskyré kaip svarbus
faktorius darbinés veiklos atzvilgiu.
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Rekomendacijos

1 Atlikus tyrimg iSryskéjo, kad darbuotojai padarius klaidg darbinéje veikloje iSgyvena
neigiamas emocijas, atsizvelgiant j tai rekomenduotina pasidalinti patirtimi, konkreciomis
situacijomis tarp darbuotojy, surasti bendrus sprendimo budus, siekiant ateityje sumazinti
klaidos rizikg ir nesukelti nusivylimo ir abejoniy savo ziniomis darbuotojy tarpe.

2. AB ,.Siauliy banke“ darbuotojy pasitenkinimui darbu itin svarbiis santykiai su kolegomis,
priklausymo kolektyvui jausmas, tod¢l rekomenduotina skirti laiko bendroms darbuotojy
veikloms, renginiams ar susirinkimams, kurie sustiprinty komandos nariy bendruma.

3. Banko darbuotojams svarbus pripazinimas bei pastangy jvertinimas, todél rekomenduotina
savalaikiai perzitiréti darbuotojo pasiekimus, nustatyty plany vykdyma ir atsizvelgus j tai
sitlyti darbuotojams karjeros galimybiy ir finansinio paskatinimo poreikj atliepiancias
darbines uzduotis, prireikus atlikti pareiginiy atsakomybiy pokycius.
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Priedai

1 priedas. Perfekcionizmo kaip asmenybés bruoZo, savybés konceptualizacija

Perfekcionizmas — asmenybés bruozZas/ savybé

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

R. O. Frost, P. A.
Martin, C. Lahart
and R. Rosenblate

Perfekcionizmas — tai asmenybés bruozas, pasireiSkiantis Zzmogaus
polinkiu nusistatyti sau nerealistiSkai auk$tus asmeninius standartus
bei kritiskai vertinti savo sugebé&jimus juos pasiekti.

R. O. Frost, P. A.
Martin, C. Lahart and
R. Rosenblate (1990)

McLaulin (2018)

(1990)
J. Stoeber, K. Otto | Perfekcionizmas - asmenybés buido savybé, kuriai budingas J. Stoeber, K. Otto
(2006) nepriekaiStingumo ir perfekcionizmo siekimas. (2006)
T.S. Greenspon | Perfekcionizmas - asmenybés bruozas, lemiantis asmens polinkj siekti | T.S. Greenspon (2008)
(2008) tobulumo ir bijoti nesékmeés, vadovautis jsitikinimu, kad buvimas
tobulu yra vienintelis buidas sulaukti kity Zzmoniy palankumo.
H.Farjami, Perfekcionizmas yra viena i§ asmenybés savybiy, susijusiy su H.Farjami, S.Rahmani
S.Rahmani (2016) | padidéjusiu stresu, netinkamu prisitaikymu ir perdegimu. (2016)
E. M. Leone, T. Perfekcionizmas - asmenybés bruozas, apimantis individo norg E. M. Leone, T.
D.Wade (2018) atrodyti tobulam prie§ Kitus, demonstruojant tobuluma ir D.Wade (2018)
uzmaskuojant savo trikumus.
H.J. Fye, P. B. Perfekcionizmas yra asmenybés charakteristika, j kurig atkreiptas H. J. Fye, P. B.Gnilka,
Gnilka, S. E. | didesnis démesys, kaip j veiksnj, darantj jtaka stresui ir perdegimas S. E. McLaulin (2018)

R. M. Moate, P. B.
Gnilka, E. M. West,
K. G. Rice,

(2019)

Perfekcionizmas — asmenybés konstruktas, veikiamas skirtingy
veiksniy, tokiy kaip auksty standarty iSsikélimas ir jy siekimas bei
savo pasiekimy pripazinimas.

R. M. Moate, P. B.
Gnilka, E. M. West, K.
G. Rice, (2019)

A. Rozental (2020)

Perfekcionizmas - pageidautinas bruozas, apimantis auksty standarty
nustatyma, tiksly siekima ir sazininguma.

A. Rozental (2020)
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2 priedas. Perfekcionizmo kaip auk$ty standarty iSsikélimo, nustatymo konceptualizacija

Perfekcionizmas — auks$ty standarty i$sikélimas (nustatymas)

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

P. L Hewitt, W. M.
Mittelstaedt and G.
L. Flett, (1990)

Perfekcionizmas — tai auksty bei nerealistisky standarty iSsikélimas
bei laikymasis keliose arba visose gyvenimo sferose.

P. L Hewitt, W. M.
Mittelstaedt and G. L.
Flett, (1990)

P. Banerjee (2005)

Perfekcionizmas apibréziamas kaip pernelyg auksty standarty, kuriy
kartais nejmanoma pasiekti, nustatymas.

M. Sadoughi (2017)

A. E. Craddock, W.
Church, A.Sands
(2009)

Perfekcionizmas - tendencija nustatyti labai aukstus standartus, jy
grieztai laikytis, grieztai vertinti ir siekti meistriSkumo bei labai
kritiskai tikrinti rezultatus.

A. E. Craddock, W.
Church, A.Sands
(2009)

F. M. Butt (2010)

Perfekcionizmas — troSkimas idealizuotus  tikslus

nesuklydus.

pasiekti

F. M. Butt (2010)

G. L. Flett, L.
Coulter, P. L.Hewitt,
T. Nepon (2011)

Perfekcionizmas - auksty, griezty standarty nustatymas vertinant tik
sékmeg ir visy nustatyty tiksly pasiekima, neatsizvelgiant | neigiamas
pasekmes.

N. W. Affrunti, J.
Woodruff-Borden
(2017)
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3 priedas. Perfekcionizmo kaip tobulumo siekio konceptualizacija

Perfekcionizmas — tobulumo siekis

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

J. T. Spence, A. S. Robbins, (1992)

Perfekcionizmas — priverstinis siekis
biti tobulam

D. S. Molnar, F. M.Sirois, G. L. Flett,
, W. F. Janssen, P. L. Hewitt (2018)

Ellis A. (2002)

Perfekcionizmas  —  iracionalus
poreikio buti tobulam tenkinimas

D. S. Molnar, F. M.Sirois, G. L. Flett,
, W. F. Janssen, P. L. Hewitt (2018)

S.J. Egan,, T. D. Wade, R. Shafran,
M. M. Antony (2016)

Perfekcionizmas -  atsisakymas

priimti tai, kas netobula, taip
sutelkiant démes;j j savo veiksmy
kokybe.

A. Rozental (2020)

D. S. Molnar, F. M.Sirois, G. L. Flett,
, W. F. Janssen, P. L. Hewitt (2018)

Perfekcionizmas — nenumaldomas
tobulumo siekis

D. S. Molnar, F. M.Sirois, G. L. Flett,
, W. F. Janssen, P. L. Hewitt (2018)
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4 priedas. Perfekcionizmo kaip daugiamatés konstrukcijos konceptualizacija

Perfekcionizmas — daugiamaté konstrukcija

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

R. O. Frost, P.
Marten, , C. Lahart,
R. Rosenblate (1990)

Perfekcionizmas - daugiamaté asmenybés nuostata.

M. A. Besharat (2011)

P. Hewitt, G. Flett
(1991)

Perfekcionizmas yra sudétinga konstrukcija, kuriai budingas
nerealiy asmeniniy standarty nustatymas, saves nuvertinimas jei
Sie standartai néra tenkinami, didelis démesys klaidoms, abejonés
svarstant asmeninius pasiekimus, bei ypatingas démesys
skiriamas tikslumui ir organizuotumui.

I.Flamarique, M.
T.Plana, J. Castro-
Fornieles, R. Borras, E.
Moreno, L. Lazaro
(2019)

S. J. Egan, J. P.Piek,
M. J. Dyck, C. S.
Rees (2007)

Perfekcionizmas - sudétingas psichologinis darinys, kuris gali
biti suprantamas i$ skirtingy perspektyvy. Viena i§ perspektyvy,
kad perfekcionizmas gali biti teigiamas, siekiant auksty
standarty, nevertinant savo poelgiy kritiskai, tuo tarpu neigiamas
perfekcionizmas suvokiamas kaip negailestingas savo elgesio
vertinimas, kuris gali sukelti emocinius i§gyvenimus.

S. J. Egan, J. P.Piek, M. J.
Dyck, C. S. Rees (2007)

K. H. Ganske, J. S.
Ashby (2007)

Perfekcionizmas - daugiamaté konstrukcija, susidedanti tiek i§
adaptyviy, tiek i3 ne adaptyviy komponenty. Si konceptualizacija
pagrista tuo, kad galimi du perfekcionizmo tipai. Pirmasis
apibiidinimas kaip asmenybés sau keliami auks$ti standartai,
buidingas grieztas elgesio vertinimas, polinkis sunkiai iSgyventi
nesékmes. Antrasis tipas biidingas asmenims, kurie taip patkelia
sau aukstus standartus, taciau supranta ir pripazista, kad iSsikelti
reikalavimai gali biiti nevykdomi nuosekliai.

K. H. Ganske, J. S. Ashby
(2007)

J. Stoeber (2012).

Perfekcionizmas — daugialypé asmens charakteristika susidedanti
i§ perfekcionistiniy nuostaty ir asmeniniy standarty.

J. Stoeber (2012).

A. P. M. Amaral, M.

J.Soares, , A. T.
Pereira, S. C.Bos, M.
Marques, J.Valente,

V. Nogueira, M. H.
Azevedo, A. Macedo
(2013).

Perfekcionizmas —  daugiadimensinis  konstruktas  su
interpersonalinémis ir tarpasmeninémis dimensijomis.

A.P. M. Amaral, M.
J.Soares, , A. T.Pereira,
S. C.Bos, M. Marques,
J.Valente, V. Nogueira,
M. H. Azevedo, A.
Macedo (2013).

P. B. Gnilka, M. D.
Broda ir Spit for
Science Working
Group. (2019)

Perfekcionizmas yra daugiamaté asmenybés kontrukcija, kuri
dalija reiSkinj i dvi dimensijas: perfekcionistinius riipescius
(savikritiskuma atlikimo atzvilgiu) ir perfekcionistinius siekius
(auksty atlikimo standarty nustatymas).

P. B. Gnilka, M. D. Broda
ir Spit for Science
Working Group. (2019)

G. L. Flett,P. L
Hewitt (2020)

Perfekcionizmas — daugiadimensinis reiSkinys apibidinamas
trejomis dimensijomis: j save orientuotas perfekcionizmas, j kitus
orientuotas perfekcionizmas ir socialiai priskirtas
perfekcionizmas.

G. L. Flett, P. L Hewitt
(2020)
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5 priedas. Perfekcionizmo kaip gyvenimo stiliaus, biido konceptualizacija

Perfekcionizmas — gyvenimo stilius (baidas), nusiteikimas

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

G. L. Flett, P. L.
Hewitt (2002)

Perfekcionizmas yra asmenybés nusiteikimas, kuriam biidingi
nepaprastai auksti standartai, lydimi pernelyg kritisko savo elgesio ir
pacio saves vertinimo.

J.  Stoeber, D.
Janssen, (2011)

P.

Otto, (2006)

J. Stoeber, K.

Perfekcionizmas yra asmenybés gyvenimo stilius, galintis paveikti
individo siekius visose gyvenimo srityse.

H. Akar, Y. B.Dogan,
M. Ustuner (2018)

J. H. Guignard, A.
Y. Jacquet, T. I.
Lubart (2012)

Perfekcionizma konkrety funkcionavimo budas, kuris atitinka polinkj
siekti buti ar pasirodyti tobulam.

J. H. Guignard, A. Y.
Jacquet, T. I. Lubart
(2012)
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6 priedas. Perfekcionizmo sampratos iSskirtiniy poZiiiriy konceptualizacija

Perfekcionizmas —

kylancios abejonés; jsitikinimy visuma; priklausymas nuo vertinimy; ambivalentiSka

charakteristika; kra$tutinis saZiningumas; rizikos ir palaikymo veiksnys; kognityvinis procesas

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

R. O. Frost, P.
Marten, , C. Lahart,
R. Rosenblate (1990)

Perfekcionizmas - kylancios abejonés dél savo atlikty veiksmy ar
poelgiy nepriekaistingumo.

R. O. Frost, P. Marten, ,
C. Lahart, R.
Rosenblate (1990)

S. Greenspon (2000)

Perfekcionizmas - jsitikinimy apie save ir santykiy su kitais
visuma.

D. Starley (2019)

R. Shafran, , Z
Cooper and C.
Fairburn (2002)

Perfekcionizmas - perdétas priklausymas nuo saves vertinimy
pagal issikeltus tikslus, kurie yra nustatyti remiantis savo paties
priskirtais standartais ir turi biiti pasiekti, nepaisant neigiamy
pasekmiy.

R. Shafran, , Z. Cooper
and C. Fairburn (2002)

J. Stoeber (2011)

Perfekcionizmas suprantamas — ambivalentiska charakteristika,
kuri vienu metu gali pateikti tiek teigiamy, tiek neigiamy aspekty.

J. Stoeber (2011)

D. B. Samuel, , A. D.
Riddell, D. R.Lynam,
,J. D. Miller, T.
A.Widiger (2012)

Perfekcionizmas - yra krastutinis saziningumo variantas.

M. M. Smith, S. B.
Sherry, , V. Vidovic, D.

H. Saklofske,
J.Stoeber, A. Benoit
(2019)

N. R. Magson, E. L.
Oar, J. Fardouly, C. J.
Johnco, R. M. Rapee
(2019).

Perfekcionizmas yra ir rizikos, ir palaikymo veiksnys, susijes su
psichinés sveikatos biikle bei lemiantis emocinius i§gyvenimus.

N. R. Magson, E. L.
Oar, J. Fardouly, C. J.
Johnco, R. M. Rapee
(2019).

D. Starley (2019)

Perfekcionizmas - kognityvinis procesas, kurio metu saviverté
grindziama kritisku saves vertinimu.

D. Starley (2019)
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7 priedas. Pasitenkinimo darbu kaip jausmuy ir jausenos konceptualizacija

Pasitenkinimas darbu — jausmai, jausena

Autorius, metai

Apibrézimas

galtinis, metai

V. H.
(1964)

Vroom

Pasitenkinimas darbu yra jausena kai darbuotojas dziaugiasi
darbinés veiklos rezultatais ir jo darbas yra vertinamas.

A. Ates, , A. Unal, (2021)

J.  Eslami, D.
Gharakhani (2012)

Pasitenkinimas darbu - darbuotojy jausmai ar bendras poZitiris,
susije su jy darbu ir darbo komponentais, tokiais kaip darbo
aplinka, tinkamos darbo salygos ir bendravimas su kolegomis.

J. Eslami, D. Gharakhani
(2012)

D. Bakotic, T.
Babic (2013)

Pasitenkinimas darbu - yra komforto jausmas ir teigiama patirtis,
kuria darbuotojai patiria dél savo darbinés veiklos.

D. Bakaotic,
(2013)

T. Babic

R. L. Daft, D.
Marcic, (2013)

Pasitenkinimas darbu - darbuotojas jausmy visuma atspindi kaip
jis suvokia jvairius darbo aspektus, lygindamas faktinj rezultatg ir
norima rezultata, gauta atlikus darba.

R. L. Daft, D. Marcic,
(2013)

R .Jalagat (2016)

Pasitenkinimas darbu — jausena, patiriama dél savo darbo, kuriai
itakos turi daugybé iSoriniy veiksniy.

R .Jalagat (2016)

M.  Satoh, . | Pasitenkinimas darbu — jausena atspindinti kaip darbiné veikla M. Satoh, I. Watanabe ir
Watanabe ir K. | atliepia darbuotojo poreikius. K. Asakura (2017)
Asakura (2017)

S. A. Lizote, M. Pasitenkinimas darbu - malonumo ar nusivylimo jausmas, S. A Lizote, M.
A.Verdinelli ir S. | atsirandantis palyginus tai, ko darbuotojas tikisi ir kg i$ tikryjy | A.Verdinelli  ir S.

Nascimento (2017)

gauna darbinéje veikloje

Nascimento (2017)

S. Tripathy, F. M.
Sahoo (2018)

Pasitenkinimas darbu - vidiniy asmens jausmy, darbinés veiklos
atzvilgiu, rinkinys.

S. Tripathy, F. M. Sahoo
(2018)

Z Al-Zo'bi,
0.Bataineh (2018)

Pasitenkinimas darbu — jausmy visuma darbinéje veikloje,
atspindinti patenkintus darbuotojo poreikius ir liikes¢ius.

Z. Al-Zo'bi, O.Bataineh
(2018)

S. Cartwright, C.
L. Cooper (2018)

Pasitenkinimag darbu - malonus ar teigiamas jausmas,
atsirandantis vertinant savo darbg ar darbing patirtj.

S. Cartwright, C. L.
Cooper (2018)

H. Parker, K.
Ameen, (2018)

Pasitenkinimas yra vidiniai darbuotojo jausmai ar baisena, kuri gali
biiti pagerinta dél auksto vadovo ir atlikto darbo jvertinimo.

H. Parker, K. Ameen,
(2018)

A. Borah (2019)

Pasitenkinimas darbu — darbuotojo suvokti jausmai savo darbinei
veiklai.

A. Borah (2019)

F. Sheraz, S.
Batool ir S. Adnan

Pasitenkinimas darbu — jausmy visuma, veikiama pasiekimy ir
triumfo darbinéje veikloje.

F. Sheraz, S. Batool ir S.
Adnan (2019)

(2019)

T. Singh, M. Kaur, | Pasitenkinimas darbu — jausena veikiama darbinés veiklos, T. Singh, M. Kaur, M.

M. Verma, ir R. Susijusi su pozitiriu  jvairius darbo aspektus. Verma, ir R. Kumar (2019)
Kumar (2019)

J. Wen, S. S. | Pasitenkinimas darbu yra jausena, susijusi su darbuotojo vidiniais | J. Wen, S. S. Huang ir P.

Huang ir P. Hou
(2019)

potyriais salygojamais darbinés veiklos.

Hou (2019)

M. Akbari, A.

Bagheri, A
Fathollahi ir M.
Darvish (2020)

Pasitenkinimas darbu — jausmai patiriami dél darbinés veiklos.

M. Akbari, A. Bagheri, A.
Fathollahi ir M. Darvish
(2020)
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A. A. Allebdi, H.
M. Ibrahim (2020).

Pasitenkinimas darbus — darbuotojo jausmai atspindintys
pasiekimus ir s¢kminga darbine veikla.

H. M. Ibrahim (2020).

G. Kasalak, M.
Dagyar (2020)

Pasitenkinimas darbu — jausmai ir poZiiris j atlickama darba.

G. Kasalak, M. Dagyar
(2020)

W. Sittisom (2020)

Pasitenkinimas darbu - pasitenkinimas darbu yra visas jausmy
rinkinys, taip pat emocijos, nusakancios darbuotojo jauseng darbo
vietoje.

W. Sittisom (2020)
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8 priedas. Pasitenkinimo darbu kaip reakcijos/ emocinés biisenos, emocijy visumos
konceptualizacija

Pasitenkinimas darbu — rekacija/emociné buisena, emocijuy visuma

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

E. A. Locke (1976)

Pasitenkinimas darbu - teigiama asmeny emociné biisena apie jy
darba ir darbo patirtj.

G. Kasalak, M. Dagyar
(2020)

I. Erdogan (1996)

Pasitenkinimas darbu - yra teigiamy individo emocijy, susijusiy su
jo darbu, visuma.

M. Ozpehlivan, A. Z. Acar,
(2015)

M. M. Ghafoor
(2012)

Pasitenkinimas darbu yra darbuotojy reakcija i tam tikras darbo
situacijas, kuri negali biti lengvai pastebima ir vertinama. Si
darbuotojy reakcija priklauso nuo organizacijos rezultaty vertinimo,
santykiy su kolegomis, vadovavimas,
paaukstinimo galimybes, patj darbiné veikla ir gaunamas
atlyginimas.

uzZimamos pareigos,

M. M. Ghafoor (2012)

R .Jalagat (2016)

Pasitenkinimas darbu — individo reakcija darbinés veiklos atZvilgiu,
atspindinti ir jau¢iama motyvacija dirbti.

R .Jalagat (2016)

A. Vorina, M.
Simoni¢ ir M.
Vlasova (2017)

Pasitenkinimas darbu yra emociné asmens baklé dél jo / jos padéties
darbe.

A. Vorina, M. Simoni¢ ir
M. Vlasova (2017)

P. Dahler-Larsen,
S. K. Foged (2018)

Pasitenkinimas darbu yra emociné biisena, priklausoma nuo
darbinés patirties bei tam tikry organizacijos charakteristiky.

P. DahlerLarsen, S. K.
Foged (2018)

C. Yao, P. Huang,
(2018)

Pasitinkinimas darbu — individuali emociné orientacija j uzimamag
darbo vaidmen;.

C. Yao, P. Huang, (2018)

A. Payne, L. Koen,
D. J. Niehaus irl.
M. Smit (2020)

Pasitenkinimas darbu — maloni ir teigiama darbuotojo emociné
biisena atsirandanti dél atlikto darbo ir darbo patirties jvertinimo.

A. Payne, L. Koen, D. J.
Niehaus ir I. M. Smit (2020)

T. Zhang, B. Li
(2020)

Pasitenkinimas darbu yra efektyvi reakcija i darba parodanti,
teigiamg darbuotojo pozitrj i darba.

T. Zhang, B. Li (2020)

T. Singh, M. Kaur,
M. Verma, ir R.
Kumar (2019)

Pasitenkinimas darbu - yra daugialypé reakcija j darbg ir darbo
aplinka, teigimai veikianti darbuotojo energinguma ir efektyvuma.

T. Singh, M. Kaur, M.
Verma, ir R. Kumar (2019)
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9 priedas. Pasitenkinimo darbu kaip darbuotojo poZziturio konceptualizacija

Pasitenkinimas darbu — darbuotojo pozitiris

Autorius, metai

Apibrézimas

galtinis, metai

C. Ostroff (1992)

Pasitenkinimas darbu - bendras pozitris, kuris priklauso nuo
darbinés veiklos ir yra tiesiogiai susije¢s su individualiais poreikiais,
iskaitant teisingg atlygj ir palankig darbo aplinka bei kolegas.

C. Ostroff (1992)

T. L Leap, M.D.
Crino (1993)

Pasitenkinimas darbu yra darbuotojo pozidiris j savo darba, gaunama|
atlygj, socialines, organizacines ir fizines aplinkos, kurioje jis dirba,
ypatybes.

D. Bakotic, T. Babic (2013)

Y. Tsai (2011)

Pasitenkinimas darbu - individo poZitiris j savo darba, kuris
priklauso nuo patirties darbe ir kognityviniy jsitikinimy darbinés
veiklos atzvilgiu.

Y. Tsai (2011)

J.  Eslami, D.
Gharakhani (2012)

Pasitenkinimas darbu - darbuotojy jausmai ar bendras poziiris,
susije su jy darbu ir darbo komponentais, tokiais kaip darbo aplinka,
tinkamos darbo salygos ir bendravimas su kolegomis.

J. Eslami, D. Gharakhani
(2012)

P. K. Mishra (2013)

Pasitenkinimas darbu yra bendras pozitiris priklausantis nuo
specifiniy darbo veiksniy, individualiy individo savybiy bei
grupiniy santykiy uz darbo riby.

P. K. Mishra (2013)

N. Hamidi, H.
Saberi ir M. Safari
(2014)

Pasitenkinimas darbu yra asmens pozitiris j savo darba, kuris
apibiidinamas kaip teigiamy likes¢iy ar teigiamy jausmy, kuriuos
darbuotojai jaucia savo organizacijai iSraiska.

N. Hamidi, H. Saberi ir M.
Safari (2014)

R. 1. S. Munir, R.
A. Rahman (2015)

Pasitenkinimas darbu — darbuotojy poZzitris, paremtas jausmais ir
mintimis, kuriuos salygoja darbo aplinkos veiksniai: uzmokestis,
darbo salygos, galimybé i karjera ir kt.

R. 1. S. Munir, R. A.
Rahman (2015)

C. Y. Shang Guan,
Y. LiirH. L. Ma
(2017)

Pasitenkinimas darbu - bendras asmens poziiris j savo darba arba
visuotinai suvokiama nuostata darbinés veiklos atzvilgiu.

C. Y. Shang Guan, Y. Liir
H. L. Ma (2017)

C. Yao, P. Huang,
(2018)

Pasitenkinimas darbu — pozityvus pozitiris j darbine veikla.

C. Yao, P. Huang, (2018)

A. Memarian, K.
Aghakhani, S. H.
M. N. Baboli, S.

A.Daneshi ir S.
Soltani(2020)

Pasitenkinimas darbu - pozityvus poziiris j savo darba.

A. Memarian, K.
Aghakhani, S. H. M. N.
Baboli, S. A.Daneshi ir S.
Soltani(2020)

D. Bennett, R.
Hylton (2020)

Pasitenkinimas darbu — pozitris j darbing veikla ir organizacija.

D. Bennett,
(2020)

R. Hylton

X. Zhang, L. Bian,
X. Bai, D. Kong, L.
Liu, Q. Chen, ir N.
Li (2020)

Pasitenkinimas darbu — teigiamas bei subjektyvus poZiiiris j visus
darbo aplinkos aspektus.

X. Zhang, L. Bian, X. Bai,
D. Kong, L. Liu, Q. Chen, ir
N. Li (2020)

N.
Aeknarajindawat ir

K. Jermsittiparsert
(2020)

Pasitenkinimas darbu yra teigiamas ir palankus asmens poziiris ar
jausmai patiriami dél jy darbo.

N. Aeknarajindawat ir K.
Jermsittiparsert (2020)
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10 priedas.

konceptualizacija

Pasitenkinimo darbu kaip emocinio atsako/ kognityvinio pasitenkinimo

Pasitenkinimas darbu — emocinis atsakas/ kognityvinis pasitenkinimas

Autorius, metai

Apibrézimas

Saltinis, metai

C. Yao, P. Huang,
(2018)

Pasitinkinimas darbu — individuali emociné orientacija j uZimama
darbo vaidmen;.

C. Yao, P. Huang, (2018)

A. Oravee, (2019)

Pasitenkinimas darbu — emocinis atsakas j jvairius savo darbinés
veiklos aspektus.

A. Oravee, (2019)

A. Khalig, U.
S.Kayani ir G. M.
Mir (2020)

Pasitenkinimas —  kognityvinis  pasitenkinimas,
pagrindiniy darbuotojy poreikiy tenkinimu.

pagristas

A. Khalig, U. S.Kayani ir
G. M. Mir (2020)

Sharif, U. Uroojm
ir T. Butt (2020)

T. Zahoor, A. B.
Kawish, , N. U. S.
Khan, A. Abid, , H.

Pasitenkinimas darbu yra emocinis asmenybés suvokimas apie
savo darba.

T. Zahoor, A. B. Kawish, ,
N. U. S. Khan, A. Abid, ,
H. Sharif, U. Uroojm ir T.
Butt (2020)

Sharif, U. Uroojm
ir T. Butt (2020)

T. Zahoor, A. B.
Kawish, , N. U. S.
Khan, A. Abid, , H.

Pasitenkinimas darbu - kognityvinis pasitenkinimas darbu, kai
asmuo yra patenkintas jvairiais darbo aspektais, pavyzdziui,
atlyginimu, darbo aplinka, politika, mokymuy sistema ir k.

T. Zahoor, A. B. Kawish, ,
N. U. S. Khan, A. Abid, ,
H. Sharif, U. Uroojm ir T.
Butt (2020)

A. Memarian, K.
Aghakhani, S. H.
M. N. Baboli, S.
A.Daneshi ir S.
Soltani(2020)

Pasitenkinimas darbu - emocinis atsakas j skirtingus darbo
aspektus.

A. Memarian, K.
Aghakhani, S. H. M. N.
Baboli, S. A.Daneshi ir S.
Soltani(2020)

G. Kasalak, M.
Dagyar (2020)

Pasitenkinimas darbu - emociné asmeny nuostata j savo pareigas
atliekamas darbe.

G. Kasalak, M. Dagyar
(2020)
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11 priedas. Pasitenkinimas darbu sampratos iSskirtiniy poZzitiriu konceptualizacija

Pasitenkinimas darbu — poreikiy suderinamumas, vertinimo laipsnis, tarpusavio rysys, likes¢iy atitikmuo,
daugelypis konstruktas

tenkinanciu tuos poreikius

Autorius, metai Apibrézimas Saltinis, metai
R.  G. Kuhlen | Pasitenkinimas darbu — individualy asmeniniy poreikiy | R. G. Kuhlen (1963)
(1963) suderinimas su suvokiamu darbinés veiklos potencialu,

S. Abraham (2012)

Pasitenkinimas darbu — laipsnis, kuriuo darbuotojai vertina savo
nuostatg darbiniais klausimais bei kuriuo remiantis darbuotojas
formuoja teigiama arba neigiama poziiirj j savo darba ir aplinka.

S. Abraham (2012)

0. Akman, C.
Ozturk, M. Bektas,
D. Ayar, M. A
Armstrong (2016)

Pasitenkinimui darbu yra tarpusavio rysys tarp profesiniy likes¢iy
ir laiméjimy, kas véliau lemia profesinj poziirj, jsitikinimus,
Zinias,

darbuotojy emocijas, elgesi ir sprendimus darbinéje veikloje.

O. Akman, C. Ozturk, M.
Bektas, D. Ayar, M. A.
Armstrong (2016)

T. Suphuan, P.

H. Parveen, M. | Pasitenkinimas darbu — subjektyvi asmeniné patirtis, formuojanti | H.  Parveen, M. Bano
Bano (2019) suvokimg apie darba. (2019)

C. Rodjam, A. | Pasitenkinimas darbu — laipsnis nusakantis kiek darbuotojai yra C. Rodjam, A
Thanasrisuebwong, | patenkinti organizacija ir savo pareigomis. Thanasrisuebwong, T.

Suphuan, P. Charoenboon,

Charoenboon, (2020)

(2020)

D. Y. Buhari | Pasitenkinimas darbu — tai laipsnis, kuriuo nusakoma kiek D. Y. Buhari (2020)
(2020) darbuotojas mégsta savo darba.

A. Ates, A. Unal,
(2021)

Pasitenkinimas darbu - atitikmuo tarp darbuotojo individualiy ir
organizacijos likesciy.

A. Ates, A. Unal, (2021)

K. O. Akuffo, E.
Agyei-Manu, D. B.
Kumah, A. Danso-
Appiah, A. S
Mohammed, A. K.
Asare ir E. K. Addo
(2021)

Pasitenkinimas darbu, daugialypis konstruktas, pabréziantis
darbuotojo pasitenkinimo lygj ir motyvacija siekti organizaciniy
tiksly.

K. O. Akuffo, E. Agyei-
Manu, D. B. Kumah, A.
Danso-Appiah, A. S.
Mohammed, A. K. Asareir
E. K. Addo (2021)
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12 priedas. ISoriniai pasitenkinima darbu salygojantys veiksniai

Autorius, metai Veiksniai Saltinis, metai

G. M. Alarcon, J. B. Atlyginimas Papildomos Darbo salygos Vadovavimas Socialiniai/tarpa | Uzduo¢iy jvairové G. M. Alarcon, J. B.

Lyons (2011) iSmokos smeniniai Lyons (2011)

santykiai

B. Aziri (2011) Imonés politika | Vadovavimas Tarpasmeniniai Darbo salygos Atlyginimas Karjeros augimas B. Aziri (2011)
santykiai

J. Abdulla, R. | Atlyginimas Vadovavimas Karjera J. Abdulla, R.

Djebarni ir K. Mellahi Djebarni ir K.

(2011) Mellahi (2011)

F.  Mehboob, N. | Atlyginimas Darbo salygos Organizacijos Vadovavimas Tarpasmeniniai F. Mehboob, N.

A.Bhutto, S. M. politika santykiai A.Bhutto, S. M.

Azhar, F. Butt (2012) Azhar, F.Butt(2012)

K. Ferguson, L. Frost | Vadovavimo Santykiai su | Atlyginimas Imonés politika K. Ferguson, L. Frost

ir D.Hall (2012). stilius kolegomis ir D.Hall (2012).

R. Bubnys, D. | Darbo Imonés politika Darbo sglygos Vadovavimas Santykiai su Bendravimas su | Padétis darbe R. Bubnys, D.

Anusaité (2013) uzmokestis bendradarbiais vadovu Anusaité (2013)

L. C. Hong, N. I. N. Darbo sglygos Vadovavimas Atlyginimas Statusas Santykiai su L. C. Hong, N. I. N.

Abd Hamid, N.M. kolegomis Abd Hamid, N. M.

Salleh, (2013) Salleh, (2013)

B. Sypniewska (2014) | Vadovai Darbo salygos Atlyginimai B. Sypniewska
(2014)

P. M. S. P.Yapa, R.
M.Rathnayake, G.
Senanayake, P.
Premakumara ir P.
M. S. P. Yapaa(2014)

Imoneés politika

Atlyginimo dydis

Vadovavimas

Darbo salygos

Tarpasmeniniai
santykiai

P. M. S. P.Yapa, R.
M.Rathnayake, G.
Senanayake, P.
Premakumara ir P.
M. S. P. Yapaa
(2014)

P. Tongchaiprasit, V.
Ariyabuddhiphongs
(2016)

Imoneés politika

Atlyginimas

Darbo salygos

Tarpasmeniniai
santykiali

Vadovavimas

P. Tongchaiprasit, V.
Ariyabuddhiphongs
(2016)




S. A. Lizote, M. | Atlyginimas Karjera Vadovai Kolegos S. A. Lizote, M.
AVerdinelli ir S A.Verdinelli ir S
Nascimento (2017) Nascimento (2017)
A Vorina, M. | Atlyginimo Santykiai tarp | Bendravimas su | Karjeros Darbo salygos A.  Vorina, M.
Simoni¢ ir M. | dydis darbuotojy vadovu galimybés Simoni¢ ir M.
Vlasova (2017) Vlasova (2017)
A.J.PLim,J.T. K Atlyginimas Karjera Darbo pobidis Santykiai su | Santykiai su A.J.PLIMJ.T. K
Loo ir P. H. Lee vadovu kolegomis Looir P. H. Lee
(2017) (2017)

F. Rahnavard, A. K. | Atlyginimas Darbo salygos Papildomos F. Rahnavard, A. K.
Sadati, , S. Hemmati, iSmokos Sadati, , S. Hemmati,

N. Ebrahimzade, Y.
Sarikhani, S. T.

N. Ebrahimzade, Y.
Sarikhani, S. T.

Heydari ir K. B. Heydari ir K. B.
Lankarani (2018) Lankarani (2018)
R.  Tepayakul, .| Darbo sglygos Atlyginimas Bendradarbiai Vadovavimas Organizacijos Saugumas R.  Tepayakul, 1.

Rinthaisong (2018)

politika

Rinthaisong (2018)

D. Valitnas, R. | Organizacijos Darbo uzmokestis | Darbo salygos Karjeros Vadovo pozitiris D. Valitnas, R.

Drejeris (2019) politika galimybés Drejeris (2019)

A. Borah (2019) Atlyginimas Darbo salygos Galimybe¢ j karjera A. Borah (2019)

H. Ngirande ir T. Q. Darbo Santykiai su | Darbo salygos Vadovo H. Ngirande ir T. Q.

Mjoli (2020) uzmokestis kolegomis palaikymas Mjoli (2020)

M. Mufti, P. Xiaobao, | Darbo Bendradarbiavim | Santykiai su M. Mufti, P. Xiaobao,

S.J. Shah, A. Sarwar | uZmokestis 0 su kolegomis vadovu/vadovavi S.J. Shah, A. Sarwar

ir Y. Zhenging mas ir Y. Zhenqing

(2020). (2020).

M. Hobbs, E. Klachky | Finansinis Karjeros augimo Bendradarbiai M. Hobbs, E.

ir M. Cooper (2020) | atlygis galimybés Klachky ir M. Cooper
(2020)

X. Zhang, L. Bian, X. | Atlyginimy Tarpasmeniniai Darbo salygos Orginizaciné Vadovavimas X. Zhang, L. Bian, X.

Bai, D. Kong, L. Liu, | sistema santykiali aplinka, kulttra Bai, D. Kong, L. Liu,

90




Q. Chen, ir N. Li
(2020)

Q. Chen, ir N. Li
(2020)

J. Kopp (2020) Atlyginimas Darbo salygos Santykiai su | Vadovavimas J. Kopp (2020)
kolegomis

A. A. Allebdi, H. M. | Atlyginimas Vadovavimas Karjera Bendradarbiai Komunikacija Papildomos A. A. Allebdi, H. M.

Ibrahim (2020). iSmokos Ibrahim (2020).

M.Yavuz, N. Giirhan | Darbo Karjera Kolegos M.Yavuz, N. Giirhan

ir B.Genis (2020) uzmokestis ir B.Genis (2020)

U. Demirci, B. A. N. | Atlyginimas Paaukstinimo Darbo salygos Vadovavimas Darbo turinys U. Demirci, B. A. N.

U.Ergen (2020) galimybés U.Ergen (2020)

D. Y. Buhari (2020) Atlyginimas Karjera Darbo salygos D. Y. Buhari (2020)

J. Sinval, J. Mar6co Vadovavimas Organizacijos Atlyginimas Karjera Kolegos J. Sinval, J. Mar6co
(2020) politika (2020)

D. Bennett, R. Hylton | Darbo salygos Atlyginimas Augimas Kkarjeroje D. Bennett, R. Hylton
(2020) (2020)

J. Ge, J. He, Y. Liu, | Vadovavimo Santykiai su | Karjeros Mokymy J. Ge, J. He, Y. Liu,
J.Zhang, J. Pan, X. stilius kolegomis galimybés galimybés J.Zhang, J. Pan, X.
Zhang, D. Liu, (2021) Zhang, D. Liu, (2021)
K. 0. Akuffo, E.| Atlyginimas Darbo sglygos Saugumas Karjeros UZzduo¢iy K. O. Akuffo, E.
Agyei-Manu, D. B. galimybés jvairové Agyei-Manu, D. B.

Kumabh, A.Danso-
Appiah, A
S.Mohammed, A. K.
Asare, ir E. K. Addo
(2021)

Kumah, A. Danso-
Appiah, A
S.Mohammed, A. K.

Asare, ir E. K. Addo
(2021)
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13 priedas. Vidiniai pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniali

Autorius, metai Veiksniai Saltinis, metai

B. Aziri (2011) Pasiekimai Pripazinimas Atsakomybé Pats darbas B. Aziri (2011)

J. Abdulla, R. Djebarni | Amzius Lytis I$silavinimas J. Abdulla, R.

ir K. Mellahi (2011) Djebarni ir K. Mellahi
(2011)

F. Mehboob, N. | Atsakomybé Pasiekimai Pripazinimas Tobuléjimas F.  Mehboob, N.

A.Bhutto, S. M. Azhar, A.Bhutto, S. M.

F. Butt (2012) Azhar, F. Butt (2012)

K. Ferguson, L. Frost ir | Galimybé Pasiekimai Pripazinimas Atsakomybé K. Ferguson, L. Frost

D.Hall (2012). tobuléti ir D.Hall (2012).

R. Bubnys, D. Anusaité | Asmeniniai Galimybé PripaZinimas Atsakomybés R.  Bubnys, D.

(2013) pasiekimai tobuléti lygmuo Anusaité (2013)

L. C. Hong, N. I. N. Pasiekimai Atsakomybé PripaZinimas Galimybé Amzius Lytis L. C. Hong, N. I. N.

Abd Hamid, N.M. tobuléti Abd Hamid, N.M.

Salleh, (2013) Salleh, (2013)

P.M.S. P.Yapa, R. PripaZinimas Pazanga Atsakomybé Darbo turinys Pasiekimai P. M. S. P.Yapa, R.

M.Rathnayake, G. M.Rathnayake, G.

Senanayake, P. Senanayake, P.

Premakumara ir P.M. Premakumara ir P. M.

S. P. Yapaa (2014) S. P. Yapaa (2014)

B. Sypniewska (2014) | Atsakomybé PripaZinimas Tobuléjimas Darbo rezultatai B. Sypniewska (2014)

R. Tamuliene, Lytis Amzius Seimyniné Tobuléjimas/ ISsilavinimas Darbo patirtis R. Tamuliene,

D. Maciuliené, V. padétis mokémasis D. Maciuliené, V.

Zukauskaité (2016). Zukauskaité (2016).

F. Rahnavard, A. K.| Pripazinimas Pasiekimai Atsakomybé F. Rahnavard, A. K.

Sadati, , S. Hemmati, N.
Ebrahimzade, Y.
Sarikhani, S. T. Heydari
ir K. B.

Lankarani (2018)

Sadati, , S.Hemmati,
N. Ebrahimzade, Y.
Sarikhani, S. T.
Heydari ir K. B.
Lankarani (2018)
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R.  Tepayakul, I. | Pasiekimai Pripazinimas Atsakomybé Galimybé R.  Tepayakul, I

Rinthaisong (2018) tobuléti Rinthaisong (2018)

D. Valitinas, R. Drejeris | ISsilavinimas Amzius Lytis Siekis tobuleéti Darbo patirtis Savirelizacijos Pasiekimy D. Valitnas, R

(2019) galimybés jvertinimas/ Drejeris (2019)

pripazinimas
A. Borah (2019) Amzius Galimybé Pripazinimas A. Borah (2019)
tobuléti

P. Dhamija S. Gupta ir | ISsilavinimas AmzZius Lytis Darbo patirtis P. Dhamija S. Gupta ir

S. Bag (2019) S. Bag (2019)

A.J.P.LimJ T.K Atsakomybé Pripazinimas A.J.P.LimJ T.K

Loo ir P. H. Lee (2019) Looir P. H. Lee
(2019)

D. Y. Buhari (2020) AmZius Lytis D. Y. Buhari (2020)

W. Sittisom (2020) ISsilavinimas Socialiné klas¢ | Amzius Lytis W. Sittisom (2020)

D. Bennett, R. Hylton PripaZinimas D. Bennett, R. Hylton

(2020) (2020)

U. Demirci, B. A. N. AmzZius Lytis U. Demirci, B. A. N.

U.Ergen (2020) U.Ergen (2020)

K. O. Akuffo, E. Agyei- | Pripazinimas Atsakomybé AmZius Lytis ISsilavinimas K. O. Akuffo, E.

Manu, D. B. Kumah,
A.Danso-Appiah, A
S.Mohammed, A. K.
Asare, ir E. K. Addo
(2021)

Agyei-Manu, D. B.
Kumah, A. Danso-
Appiah, A
S.Mohammed, A. K.
Asare, ir E. K. Addo
(2021)
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14 priedas. Tyrimo instrumentarijus

| diagnostinis blokas: iSoriniai pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai

Kriterijai

Teiginiai

Saltiniai

Vadovavimas

Vadovas geba rasti tinkamus sprendimus organizaciniams tikslams pasiekti, tuo pat metu atstovaudamas
darbuotojy interesus.

A. Dromantaité, A. G. RaiSiené, D. Racelyté, A.
Jur¢iukonyté ir L. VySniauskiené (2012)

Vadovas pasizymi bruozais reikalingais komandos vadovavimui ir tai didina mano pasitenkinimg darbu.

A.Raziq ir R. Maulabakhsh (2015)

Vadovui svarbi santykiy su darbuotojais kokybé.

Y. Tsai (2011)

Vadovavimo stilius turi didele jtaka darbuotojy socialiniam ar psichologiniam klimatui veikian¢iam
darbuotojy pasitenkinimg darbu organizacijoje.

H. Wang, B. Ma, X. Liu ir S. Liu, (2014)

Darbe pasitenkinimg darbu didina gaunama parama i§ vadovo.

P. Kakada, Y. M. Deshpande (2019)

Darbinéje veikloje komandinio darbo propagavimas didina pasitenkinimg darbu.

V.OzZeraitiené, , Gaigalaité, V., & Arnatkevic, J.
(2014)

Pasitenkinimg darbu lemia draugiski santykiai su kolegomis.

S. Rast, A.Tourani (2012)

Santykiai su Isitvirtinimas darbo kolektyve lemia didesnj pasitenkinimg darbu. V.OZeraitien¢, , Gaigalaité, V., & Arnatkevic, J.
kolegomis (2014)
Bendri interesai yra svarbiau uz konkuravimg darbe ir tai suteikia pasitenkinimg vykdoma veikla D. Diskiené ir V.Gostautas (2010)
Kolegos darbe padeda realizuoti bendravimo poreikij. V.OzZeraitiené, , Gaigalaité, V., & Arnatkevic, J.
(2014)
Atlyginimas yra labai svarbus pasitenkinimo darbu faktorius kiekvienam asmeniui. S. Khalid, M. Z.Irshad ir B. Mahmood (2012)
Darbo Darbuotojams svarbu, kad uz jdétas pastangas biity atlyginama teisingai. M. S. Chaudhry, H. M. Sabir, N. Rafi ir M. N.
uzmokestis Kalyar (2011)

Didesnis pasitenkinimas darbu jauc¢iamas, kuomet uz atsakingas uzduotis gaunamas didesnj atlyginima.

C. Holmberg, I. Sobis ir E. Carlstrom (2016)

Organizacijos
kultiira

Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis kuomet organizacijoje puoselé¢jamos vertybés sutampa su
asmeninémis moralinémis normomis.

D. Diskiené ir V.Gostautas (2010)
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Darbuotojy pasitekinimu darbu didele reik§me turi teisingumo laikymasis visuose organizacijos procesuose.

P. Sharma (2017)

Teigiama darbo kultiira priklauso nuo darbuotojo bendro organizacijos matymo (vizijos, misijos ir tiksly
suvokimo) kas lemia pasitenkinimg darbu.

Y. Tsai (2011)

Darbo salygos

Gerai savijautai darbe uztikrinti reikalinga komfortiska darbo vieta.

D. Valitinas ir R. Drejeris

Savalaikiai perzitrimos ir prireikus naujai adaptuojamos darbo salygos yra svarbi salyga pasitenkinimui
darbu.

A. Baltakiené (2013)

Uzduoéiy atlikimui turiu pakankamai laiko, todél savijauta darbe yra gera.

Europos darbo salygy tyrimas, 2015

Mano gera jauseng darbe uztikrina pusiausvyra tarp asmeninio gyvenimo ir darbinés veiklos.

K. Kopp (2020)

Organizacijoje nuolatos domimasi darbuotojy karjeros liikes¢iais, todél jauciamas pasitenkinimas darbu.

H. Kong, S. Wang ir X. Fu (2015)

Galtillrr}ybe ! Imongje nuolatos gerinamos karjeros vystymo galimybés. H. Kong, S. Wang ir X. Fu (2015)
arjer
Jer Vykdoma veikla atliepia turimus gebéjimus (jgiidZius), todél jaud¢iamas pasitenkinimas darbu. G. Tirviené ir L. Spirgiené (2020)
Il diagnostinis blokas: vidiniai pasitenkinima darbu lemiantys veiksniai
Darbuotojams pasitenkinimg darbu suteikia jy pastangy jvertinimas. V. Akafo ir P. A. Boateng (2015)
PripaZinimas skatina siekti organizacijos tiksly. A. Imran, S. Ahmad, Q. A. Nisar, U. Ahmad
Pripazinimas (2014)
Pasitenkinimui darbu svarbus reguliarus pripazinimas. A. Imran, S. Ahmad, Q. A. Nisar, U. Ahmad
(2014)
Galimybé mokytis ir augti darbe reiskia asmeniniy jgiidziy panaudojima, kas suteikia pasitenkinimg svarbu. | A. Orgambidez-Ramos ir Y. Borrego-Alés
(2014)
Tobuléjimo Organizacijoje uztikrinimas darbiniy veikly balansas suteikiantis galimybeg skirti laiko ir asmeniniam C. G. lwu, S. A.Gwija, O. H. Benedict, , R.
galimybés tobuléjimui, kas lemia pasitenkinimg darbu. Tengeh (2013)

Isitraukimas j organizacines veiklas (dalyvavimas sprendziant problemas, sprendimy priémime) leidzia
tobulinti jgiidzius, kas lemia pasitenkinimg vykdoma veikla.

E. Vaidelyté ir E. Sodaityté (2017)
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Pasiekimy jvertinimas darbinéje veikloje yra vidiné paskata lemianti pasitenkinimg darbu.

H. Harmania, H. Nessa, (2016)

Pasiekimai
darbinéje Pasiekimy poreikio tenkinimas organizacijoje skatina geriau atlikti uzduotis. C. Chandrawaty, W. Widodo (2020)
veikloje Galimybé pademonstruoti savo stipriasias puses siekiant rezultaty darbe suteikia pasitenkinima darbu. R. Bubnys ir D. Anusaité (2013)
Darbingje veikloje svarbi galimybé dalyvauti sprendimy priémime, tai leidZia jaustis labiau patenkintam/ai. | L.Van Scheers ir J. Botha (2014)
Atsakomvbé Aiski komunikacija priskiriant tam tikras atsakomybes yra biitina pasitenkinimo uzduotimis salyga. A. Abou Elnaga ir A. Imran (2014)
y
Atsakomybés suteikimas asocijuojasi su uztarnautu vadovu pasitikéjimu ir tai suteikia pasitenkinimag A. Abou Elnaga ir A. Imran (2014)
atliekama veikla.
Jauni darbuotojai jaucia pasitenkinima darbu, nes darbiné veikla uztikrina jiems finansinj stabiluma. B. Djordjevi¢, M. Ivanovi¢-Djukié ir V.
Lepojevic¢, (2017)
Amzius Dél uztarnauty pasiekimy vyresnio amziaus darbuotojams biidingas didesnis pasitenkinimas darbu. Ghazzawi (2011)
Jauniems darbuotojams svarbus savirealizacijos poreikio atliepimas, kuris didina pasitenkinimag darbu. Ghazzawi (2011)
Lyties aspektas skirtingai veikia pasitenkinimg darbu. M. Zou (2015); M. Azhar, S. Nudrat, M. M.
Asdaque, A. Nawaz ir N. Haider, (2011)
Lytis Moterims darbinéje veikloje svarbesni moraliniai aspektai, salygojantys pasitenkinima darbu. M. Zou (2015)
Vyrams pirmenybe teikia materialiniams pasitenkinimg salygojanc¢iams veiksniams. M. Zou (2015)
Aukstesnis isilavinimas lemia didesnius liikes¢ius darbinés veiklos atzvilgiu, kas salygoja geresnius darbo | B. Siléniené ir N. Pakéné (2016)
rezultatus ir pasitenkinimg darbu.
ISsilavinimas spartina kvalifikacijos augimo procesa, kas teigiamai veikia pasitenkinimg darbine veikla. I. Lempertas (2014)
Issilavinimas Tinkamas iSsilavinimas suteikia galimybe uzimti aukstesnés kvalifikacijos reikalaujancias pareigas ir tai M. Shallal (2011)
suteikia pasitenkinima darbine veikla.
Dél turimo tinkamo iSsilavinimo uzimamos aukstesnés pareigos padeda uztikrinti komfortisko gyvenimo M. Shallal (2011)
salygas, kas didina pasitenkinimg vykdoma veikla.
I11 diagnostinis blokas: sociademografinés charakteristikos
Lytis Jasy Iytis.
Amzius Jisy amzius.
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ISsilavinimas

Jusy iSsilavinimas.

Darbo patirtis

Jusy darbo patirtis jmonéje

Skyrius

Kokiame jmonés padalinyje Jas dirbate.
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15 Priedas. Frosto daugiadimensinio perfekcionizmo skalé

Nr. Teiginys

1. Mano tévai man nustatydavo labai aukstus standartus.

2. Organizuotumas man yra labai svarbus.

3. Kai buvau vaikas, mane bausdavo uz tai, kad kg nors padarydavau maziau nei
tobulai.

4, Jeigu nenusistatau sau auksc¢iausiy standarty, tai jauciuosi kaip antrartisis zmogus.

5. Mano tévai niekada nebandé suprasti mano klaidy.

6. Man svarbu biiti visiSkai kompetentingam visame, kg as darau.

7. Esu tikslus zmogus.

8. Stengiuosi buti organizuotas zmogus.

9. Jei man nepasiseka darbe/universitete, tai esu nevykelis.

10. | Nulidistu, jei padarau klaida.

11. | Mano tévai nor¢jo, kad bu¢iau visur geriausias.

12. | Sau keliu aukstesnius tikslus nei daugelis zmoniy.

13. | Jeigu kazkas darbe/universitete atlieka uzduotj geriau uz mane, tai jauciuosi taip,
lyg biity nepavykusi visa uzduotis.

14. | Jei man nepasiseka i$ dalies, tai yra taip pat blogai kaip ir visiSka nesékmeé.

15. | Tik i$skirtinis tam tikros veiklos atlikimas yra pakankamai geras mano Seimoje.

16. | Man labai gerai sekasi sutelkti savo pastangas siekiant tikslo.

17. | Netgi tada, kai kazka padarau labai riipestingai, daznai jauciu, kad tai néra atlikta
visiSkai teisingai.

18. | Nekenciu biiti maziau nei geriausias.

19. | Turiu ypatingai aukstus tikslus.

20. | Mano tévai tikéjosi, kad bisiu tobulas.

21. | Zmonés tikriausiai bus blogesnés nuomonés apie mane, jeigu suklysiu.

22. | Niekada nesijauciau galjs pateisinti savo tévy liikescius.

23. | Jeigu ko nors nepadarau taip gerai kaip kiti, vadinasi esu nepilnaverté Zmogiska
butybé

24. | Atrodo, kad kiti zmonés kelia sau zemesnius standartus nei as.

25. | Jei visko nedarysiu gerai, tai Zmonés manes negerbs.

26. | Mano tévai visada turéjo didesnius likes¢ius mano ateities atzvilgiu, negu as pats.

27. | Stengiuosi biiti tikslus zmogus.

28. | Daznai abejoju dél paprasty kasdieniniy dalyky, kuriuos darau.

29. | Tikslumas man labai svarbus.

30. | Tikiuosi geresnio savo kasdieniniy uzduociy atlikimo nei daugelis Zzmoniy.

31. | Esu organizuotas zmogus.

32. | Darbe daZznai atsilieku, nes viska kartoju dar ir dar karta.

33. | Ilgai uzZtrunku, kol padarau kazka ,,teisingai*.

34. | Kuo maziau klaidy darysiu, tuo labiau patiksiu zmonéms.

35. | Niekada nesijauciau galjs jvykdyti savo tévy keliamus standartus.




16 priedas. Darbuotoju perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio sasajuy klausimynas
Gerbiamas Respondente,

Kauno technologijos universiteto Panevézio fakulteto magistranté Kornelija Urbonaité atlieka tyrimg magistro
baigiamojo projekto tema ,,Perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu sasajos®, kurio tikslas yra iSsiaiSkinti
darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu sasajas AB ,,Siauliy bankas®

Jisy nuomon¢ pateiktais teiginiais yra ypac svarbi, nes tik vadovaujantis jais, bus galima i$siaiSkinti minétus
aspektus bei nustatyti darbuotojy perfekcionizmo bei pasitenkinimo darbu sgsajas.

Anketa yra anoniming, todél tikiuosi, kad biisite nuoSirdis ir Jisy déka tyrimo rezultatai bus objektyvis.
Dékoju ir linkiu sékmés!

1. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i juy ir paZymékite atsakymo variantg, geriausiai atspindintj
Jiisy nuomoneg.

o Atsakymy reiksmés: 1 — visiskai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 nei sutinku, nei nesutinku; 4 — sutinku, 5 —
visiskai sutinku.

o Kiekvienam sakiniui ,, X* Zenkleliu Zymékite tik po vienq atsakymgq.

Nr. Teiginys 112 |3]|]4]5
1. Mano vadovas geba rasti tinkamus sprendimus organizaciniams tikslams pasiekti, tuo
pat metu atstovaudamas darbuotojy interesus.

2. Misy organizacijos vadovas pasizymi bruozais reikalingais komandos vadovavimui ir
tai didina mano pasitenkinima darbu.

3. Mano vadovui svarbi santykiy su darbuotojais kokybé.

4. Vadovavimo stilius turi didele jtakg mano socialiniam ar psichologiniam klimatui, kuris

veikia mano pasitenkinimg darbu.

Darbe mano pasitenkinima darbu didina gaunama parama i§ vadovo.

Darbinéje veikloje komandinio darbo propagavimas didina mano pasitenkinimg darbu.

Mano pasitenkinimg darbu lemia draugiski santykiai su kolegomis.

Isitvirtinimas darbo kolektyve suteikia man pasitenkinimg darbu.

©| X N oo

Bendri interesai man svarbesni uz konkuravima darbe ir tai suteikia pasitenkinima
vykdoma veikla.

10. | Kolegos man padeda realizuoti bendravimo poreikj.

11. | Atlyginimas ,mano nuomone, labai svarbus pasitenkinimo darbu faktorius kiekvienam
asmeniui.

12. | Mano nuomone darbuotojams svarbu, kad uz jdétas pastangas biity atlyginama teisingai.
13. | Manau, kad didesnis pasitenkinimas darbu jauc¢iamas, kuomet uz atsakingas uzduotis
gaunamas didesn] atlyginima.

14. | Esu jsitikines/usi, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra didesnis kuomet
organizacijoje puoseléjamos vertybés sutampa su asmeninémis moralinémis normomis.

15. | Manau, kad darbuotojy pasitekinimui darbu didelg reikSme turi teisingumo laikymasis
Visuose organizacijos procesuose.

16. | Mano nuomone, teigiama darbo kultiira priklauso nuo darbuotojo bendro organizacijos
matymo (vizijos, misijos ir tiksly suvokimo) kas lemia pasitenkinima darbu.

17. | Gerai savijautai darbe uztikrinti man reikalinga komfortiska darbo vieta.
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18.

Savalaikiai perzitirimos ir prireikus naujai adaptuojamos darbo sglygos yra svarbi sglyga
mano pasitenkinimui darbu.

19. | Uzduoéiy atlikimui turiu pakankamai laiko, todél savijauta darbe yra gera.

Nr. | Teiginys 5

20. | Mano gera jauseng darbe uztikrina pusiausvyra tarp asmeninio gyvenimo ir darbinés
veiklos.

21. | Mano organizacijoje nuolatos domimasi darbuotojy karjeros lukesciais-

22. | Imonéje, kurioje dirbu nuolatos gerinamos karjeros vystymo galimybés.

23. | Mano darbingje veikloje atlickamos uzduotys atliepia turimus gebéjimus (jgtidzius).

24. | Esu jsitikings/usi, kad darbuotojams pasitenkinimg darbu suteikia jy pastangy
jvertinimas.

25. | Pripazinimas man yra paskatinimas siekti organizacijos tiksly.

26. | Mano pasitenkinimui darbu svarbus reguliarus pripazinimas.

27. | Galimybé mokytis ir augti darbe man reiskia asmeniniy jgiidziy panaudojima.

28. | Organizacijoje uztikrinimas darbiniy veikly balansas suteikiantis galimybe skirti laiko ir
asmeniniam tobulé&jimui.

29. | Isitraukimas j organizacines veiklas (dalyvavimas sprendziant problemas, sprendimy
priémime) leidzia tobulinti mano jgiidzius, kas lemia pasitenkinimg vykdoma veikla.

30. | Pasiekimy jvertinimas darbingje veikloje man yra vidiné paskata lemianti pasitenkinima
darbu.

31. | Pasiekimy poreikio tenkinimas organizacijoje mane skatina geriau atlikti uzduotis.

32. | Galimybé pademonstruoti savo stiprigsias puses siekiant rezultaty darbe man suteikia
pasitenkinima darbu.

33. | Darbingje veikloje man labai svarbi galimybé dalyvauti sprendimy priémime, tai leidzia
jaustis labiau patenkintam/ai.

34. | Mano nuomone, aiski komunikacija priskiriant tam tikras atsakomybes darbuotojams yra
bitina pasitenkinimo uzduotimis salyga.

35. | Atsakomybés suteikimas man asocijuojasi su uztarnautu vadovy pasitikéjimu.

36. | Manau, kad jauni darbuotojai jaucia pasitenkinimg darbu, nes darbiné veikla uztikrina
jiems finansinj stabiluma.

37. | Mano nuomone, dél uZtarnauty pasiekimy vyresnio amziaus darbuotojams biidingas
didesnis pasitenkinimas darbu.

38. | AS manau, kad jauniems darbuotojams svarbus savirealizacijos poreikio atliepimas,
kuris didina pasitenkinimg darbu.

39. | Drjstu teigti, kad lyties aspektas skirtingai veikia pasitenkinimg darbu.

40. | Esu jsitikings/usi, kad moterims darbinéje veikloje svarbesni moraliniai aspektai,
salygojantys pasitenkinima darbu.

41. | Manau, kad vyrams pirmenybe teikia materialiniams pasitenkinimg salygojanciams
veiksniams.

42. | Turimas aukstesnis iSsilavinimas, mano manymu, lemia didesnius liikes¢ius darbinés
veiklos atzvilgiu, kas salygoja geresnius darbo rezultatus ir pasitenkinimg darbu.

43. | Issilavinimas, mano nuomone, spartina kvalifikacijos augimo procesag, kas teigiamai
veikia pasitenkinima darbine veikla.

44. | Drjstu teigti, kad tinkamas i$silavinimas suteikig galimybe uzimti aukStesnés
kvalifikacijos reikalaujancias pareigas ir tai suteikia pasitenkinimg darbine veikla.

45. | AS manau, kad dél turimo tinkamo i$silavinimo uzimamos aukstesnés pareigos padeda

uztikrinti komfortisko gyvenimo salygas, kas didina pasitenkinimg vykdoma veikla.
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2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekviena iS ju ir paZzymékite atsakymo varianta, geriausiai

atspindintj Jiisy pasitenkinima darbu.

o Atsakymy reiksmés: 1 — visiSkai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 nei sutinku, nei nesutinku; 4 — sutinku,

5 — visiskai sutinku.
o Kiekvienam sakiniui ,, X * Zenkleliu Zymeékite tik po vienq atsakymq.

Nr. Teiginys S

1. Mano tévai man nustatydavo labai aukstus standartus.

2. Organizuotumas man yra labai svarbus.

3. Kai buvau vaikas, mane bausdavo uz tai, kad kg nors padarydavau maziau nei tobulai.

4. Jeigu nenusistatau sau auksciausiy standarty, tai jauciuosi kaip antrarti§is Zmogus.

S. Mano tévai niekada nebandé suprasti mano klaidy.

6. Man svarbu biti visiskai kompetentingam visame, kg a$ darau.

7. Esu tikslus Zmogus.

8. Stengiuosi biiti organizuotas Zmogus.

9. Jei man nepasiseka darbe/universitete, tai esu nevykélis.

10. | Nulitstu, jei padarau klaidg.

11. | Mano tévai noréjo, kad bii¢iau visur geriausias.

12. | Sau keliu aukstesnius tikslus nei daugelis Zmoniy.

13. | Jeigu kazkas darbe/universitete atlicka uzduotj geriau uz mane, tai jauciuosi taip, lyg
bty nepavykusi visa uzduotis.

14. | Jei man nepasiseka i$ dalies, tai yra taip pat blogai kaip ir visiSka nesékmé.

15. | Tik i8skirtinis tam tikros veiklos atlikimas yra pakankamai geras mano $eimoje.

16. | Man labai gerai sekasi sutelkti savo pastangas siekiant tikslo.

17. | Netgi tada, kai kazka padarau labai rtipestingai, daznai jauciu, kad tai néra atlikta visiskai
teisingai.

18. | Nekenciu biiti maziau nei geriausias.

19. | Turiu ypatingai aukstus tikslus.

20. | Mano tévai tikéjosi, kad biisiu tobulas.

21. | Zmonés tikriausiai bus blogesnés nuomonés apie mane, jeigu suklysiu.

22. | Niekada nesijauciau galjs pateisinti savo tévy likeséius.

23. | Jeigu ko nors nepadarau taip gerai kaip kiti, vadinasi esu nepilnaverté Zzmogiska biitybé

24. | Atrodo, kad kiti zmonés kelia sau zemesnius standartus nei a$.

25. | Jei visko nedarysiu gerai, tai zmonés mangs negerbs.

26. | Mano tévai visada turéjo didesnius likes¢ius mano ateities atzvilgiu, negu as$ pats.

27. | Stengiuosi biti tikslus Zmogus.

28. | Daznai abejoju dél paprasty kasdieniniy dalyky, kuriuos darau.

29. | Tikslumas man labai svarbus.

30. | Tikiuosi geresnio savo kasdieniniy uzduociy atlikimo nei daugelis Zmoniy.

31. | Esu organizuotas Zmogus.

32. | Darbe daznai atsilieku, nes viska kartoju dar ir dar kartg.

33. | Ilgai uztrunku, kol padarau kazka ,,teisingai®.

34. | Kuo maziau klaidy darysiu, tuo labiau patiksiu Zmonéms.

35. | Niekada nesijauéiau galjs jvykdyti savo tévy keliamus standartus.
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3. Jiisy lytis (pazymeékite langelj)

O Moteris
O Vyras
O Kita

4. Jiisy amzius

Man.......ccoeneninnne metai (atsakyma jrasykite).

5. Koks Jiusy iSsilavinimas? (pazymeékite
langelj)

O Vidurinis

O Profesinis

O Aukstasis

O Aukstesnysis

O Koleginis (aukstasis neuniversitetinis)

O Aukstasis universitetinis
O Studentas/é

6. Jusuy darbo stazas organizacijoje (pazymeékite
langelj)

O iki 1 mety;
O 1 -5 metai;
O 5-10 mety;
O 10 ir daugiau.

7. Kokiame banko filiale/klienty aptarnavimo skyriuje/klienty aptarnavimo centre Jus dirbate?
....................................................................... (atsakyma jraSykite)

8. Kokios Jiisy pareigos?
O Vadovaujantis darbuotojas

O Kiti darbuotojai

PraSau patikrinkite, ar nepalikote neatsakyty teiginiy ar klausimy. Jiisy nuomoné man labai svarbi.

Acii uz pagalba, bendradarbiavimg ir dalyvavima apklausoje.
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17 priedas. Perfekcionizmo subskaliy suderinamumo ir patikimumo rodikliai (Cronbach a)

1) Tévy lukesciy subskalés patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oofltems

762 5

item-Total Statistics

Scale Corrected Cronhach's
Scale Meanif Yariance if tem-Total Alphaif ltem
Itern Deleted Iterm Deleted Correlation Deleted
Mano tevai man
nustatydavo labai 8.70 10978 370 J72
aukstus standartus.
Mano tevai norejo, kad "
huciauvisur geriausias. 1018 B.454 698 652
Tik isskirtinis tam tikros
veiklos atlikimas yra " o
pakankamai geras mano 10.51 10.267 482 736
seimoje.
Mano tevai tikejosi, kad o
husiu tohulas. 10.73 §.2496 648 676
Mano tevai visada turejo
didesnius lukescius 10.75 10.458 . 740

mano ateities atzvilgiu,
negu as pats.

2) Organizuotumo subskalés patikimumo rodiklis (Cronbach o)
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 134 100.0
Excluded?® 0 0
Total 134 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in

the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.797 6

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alphaif ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Organizuotumas man yra
labal svarblis. 20.65 9.342 418 794
Esu tikslus zmogus. 20.85 8.459 574 760
Stengiuosi buti
organizuotas zmogus. 20.68 9137 496 778
Stengiuosi buti tikslus
Zmogus. 2092 7.986 678 735
Tikslumas man labai
svarbus: 20.94 7.996 817 749
Esu organizuotas -
zmogus. 21.00 7.970 538 172

3) Tévy kritiSkumo subskalés patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
J78 4
hem-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alphaif ltem
Item Deleted ltem Deleted Correlation Deleted

Kai buvau vaikas, mane
hausdavo uz tai, kad ka
nors padarydavau maziau 6.22 5.645 607 714
nei tohulai.
Mano tevai niekada
nebande suprasti mano ETH ETTT 403 T77
klaidu.
Miekada nesijauciau
galis pateisinti savo tevu .01 5 55R F58 FEg
lukescius,
Miekada nesijauciau
galis ivykdyti savo tevu 6.17 5918 Rz 723
keliamus standartus.
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4) Asmeniniy standarty subskalés patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of items
.765 6

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
Iltem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Jeigu nenusistatau sau
auksciausiu standartu, tai
jauciuosi kaip antrarusis 17.37 8.769 552 719
Zmogus.
Man svarbu buti visiskai
kompetentingam visame, 15.93 11.296 .490 734
ka as darau.
Sau keliu aukstesnius
tikslus nei daugelis 16.43 9.826 631 694
zZmoniu.
Man labai gerai sekasi
sutelkti savo pastangas 16.07 12.250 410 753
siekiant tikslo.
Turiu ypatingai aukstus
tikslus. 16.57 10127 673 686
Atrodo, kad kiti zmones
kelia sau zemesnius 17.25 12.052 313 778
standartus nei as.

5) Susirtpinimo klaidomis subskalés patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
876 9
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item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if
Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alphaif item
Deleted

Nuliustu, jei padarau
klaida.

Jeigu kazkas darbe
atlieka uzduoti geriau uz
mane, tai jauciuosi taip,
lyg butu nepavykusi visa
uzduotis.

Jei man nepasiseka is
dalies, tai yra taip pat
blogai kaip ir visiska
nesekme.

Nekenciu buti maziau nei
geriausias.

Zmones tikriausiai bus
blogesnes nuomones
apie mane, jeigu
suklysiu.

Jeigu ko nors nepadarau
taip gerai kaip Kkiti,
vadinasi esu nepilnaverte
zmogiska butybe

Jeivisko nedarysiu gerai,
tai zmones manes
negerbs.

Kuo maziau klaidu
darysiu, tuo labiau
patiksiu zmonems.

Jei man nepasiseka
darbe, tai esu nevykelelis

19.31

20.37

20.54

20.40

20.48

21.14

20.76

20.44

20.75

37.206

33.933

34.296

35.534

32913

34.499

34.078

33.948

33.661

.392

647

698

497

.709

655

WA

.580

.696

.882

.860

857

874

854

.860

855

867

.856

6) Abejojimo dél poelgiy subskalés patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of tems
702 4
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Netgi tada, kai kazka
padarau lahai
rupestingai, daznai 6.55 4.851 427 877
jauciu, kad tai nera atlikta
visiskai teisingai.
Daznai abejoju del
paprastu kasdieniniu 6.78 4 667 454 662
dalyku, kuriuos darau.
Darhe daznai atsilieku,
nes viska kartoju dar ir 7.26 4.706 568 590
dar karta.
llgai uztrunku, kol
padarau kazka ? 7.34 4.949 514 624

teisingai?.
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18 priedas. Faktorinés analizés pagal pasitenkinimo darbu iSorinius veiksnius rezultatai.
Tinkamumo koeficiento reikSmé bei suderinamumo ir patikimumo rodikliai (Cronbach a)

1) Pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy tinkamumo koeficiento (Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO))

reikSmé

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 816
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square 1076112
df 210
Sig. ooo
2) Faktoriaus kompetetingo organizcijos vadovo demontruojamas
patikimumo rodiklis (Cronbach o)
Reliability Statistics
Cronbach’s
Alpha N of Itams
804 5
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Maan If Variance I item-Total Alpha if lem
tem Deleted ltem Deletad Correlation Delsted
Mano vadovas geba rastl
tinkamus sprendimus
organizaciniams tikslams - g s
pasiekti, tuo pat metu 16.90 6.200 752 27
atstovaudamas
darbuotoju Interesus
Mano vadovui svarbl
santykiu su darbuotojais 16.82 54983 707 736
kokyba
Musu organizacijos
vadovas pasizymi
bruozais reikalingais " " ~ e
komandos vadovavimui ir 16.87 6.608 632 763
tai didina mano
pasitenkinima darbu
Darbe mano
pasitenkinima darbu o =
didina gaunama parama 16.68 7.738 510 801
Is vadovo
Uzduociu atlikimui turlu
pakankamailalko, kas = =
teigiamai veikia mano 17.60 6107 478 830
savijauta darbe

vadovavimo stlius

3) Faktoriaus asmeniniy poreikiy tenkinimas kolektyve ir darbinéje veikloje patikimumo rodiklis

(Cronbach o)
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

702 6

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if
Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if ltem
Deleted

Mano pasitenkinima
darbu lemia draugiski
santykiai su kolegomis.

Isitvitinimas darbo
kolektyve suteikia man
pasitenkinima darbu.

Esu isitikines/usi, kad
darbuotoju
pasitenkinimas darbu yra
didesnis kuomet
organizacijoje
puoselejamos vertybes
sutampa su
asmeninemis
moralinemis normomis.

Darbineje veikloje
komandinio darbo
propagavimas didina
mano pasitenkinima
darbu.

Kolegos man padeda
realizuoti bendravimo
poreiki.

Manau, kad darbuotoju
pasitekinimui darbu
didele reiksme turi
teisingumo laikymasis
visuose organizacijos
procesuose.

22.60

2318

5.077

5.096

5188

4.075

3.892

5314

531

497

457

434

A77

.380

646

676

659

679

4) Faktoriaus karjeros ir tinkamo uzduociy atlikimo svarba patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics
Cronbach’s
Alpha N of ltems
757 4

ltem-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Bendri interesai man
svarbesni uz
konkuravima darbe ir tai 10.60 5716 449 754
suteikia pasitenkinima
wkdoma veikla,
Bendroveje, kurioje dirbu
nuolatos gerinamos
karjeros vystymo 11.69 3.988 682 622
galimybes.
Mano organizacijoje
nuolatos domimasi
darbuotoju Karjeros 1.7 4118 611 669
lukesciais.
Mano darbingje veikloje
atliekamos uzduotys
atliepia turimus 10.96 5.051 503 T27
gebejimus (igudzius).
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5) Faktoriaus tinkamy darbo sqlygos patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of items
766 2

tem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach’'s

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted

Savalaikiai perziurimos

(prireikus naujai

adaptuojamos) darbo

salygos yra svarbi salyga 443 533 630

mano pasitenkinimui

darbu.

Gerai savijautai darbe

uztikrinti man reikalinga 4.40 378 630

komfortiska darbo vieta.

6) Faktoriaus darbo uzmokescio svarba patikimumo rodiklis (Cronbach a)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
B05 2

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alphaifltem
Itern Deletad Itern Deleted Correlation Deleted

Manau, kad didesnis

pasitenkinimas darbu

jauciamas, kuomet Uz

atsakingas uzduotis 4.75 247 438

gaunamas didesnis

atlyginimas.

Aflyginimas ,mano

nuomaone, labai svarbus

pasitenkinimo darbu 472 295 436

faktorius kiekvienam

asmeniui.
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19 priedas. Faktorinés analizés pagal pasitenkinimo darbu vidinius veiksnius rezultatai.
Tinkamumo koeficiento reikSmé bei suderinamumo ir patikimumo rodikliai (Cronbach a)

1) Pasitenkinimo darbu iSoriniy veiksniy tinkamumo koeficiento (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO))
reikSme

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-0Olkin Measure of Sampling Adequacy. 834
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square 13772748
df 231
Sig. 000

2) Faktoriaus asmeninio ir profesinio tobuléjimo galimybés darbo vietoje patikimumo rodiklis
(Cronbach a)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

844 6

item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach’s
Scale Mean if Variance if Item-Total Alphaif item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Organizacijoje
uztikrinimas darbiniu
veiklu balansas
suteikiantis galimybe
skirti laiko ir asmeniniam
tobulejimui.

Pasiekimu ivertinimas
darbineje veikloje man
yravidine paskata 21.30 7.549 682 807
lemianti pasitenkinima
darbu.

Isitraukimas i
organizacines veiklas
(dalyvavimas sprendziant
problemas, sprendimu
priemime) leidzia tobulinti
mano igudzius, kas lemia
pasitenkinima vkdoma
veikla

21.75 7.529 624 819

21.46 7.724 696 805

Pasiekimu poreikio
tenkinimas organizacijoje
mane skatina geriau
atlikti uzduotis.

Galimybe mokytis ir augti
darbe man reiskia
asmeniniu igudziu
panaudojima.
Atsakomybes suteikimas
man asocijuojasi su
uztarnautu vadovu
pasitikejimu.

2135 7.568 679 808

2119 8.518 481 844

21.27 8.078 589 825

3) Faktoriaus darbuotojo turimo issilavinimo jtaka darbe atliekamoms uzduotims ir asmeniniam
gyvenimui patikimumo rodiklis (Cronbach o)
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Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.888 4

tem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if item-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Issilavinimas, mano
nuomone, spartina
kvalifikacijos augimo
procesa, kas teigiamai
veikia pasitenkinima
darbine veikla.

As manau, kad del turimo
tinkamo issilavinimo
uzimamos aukstesnes
pareigos padeda uztikrinti
komfortisko gyvenimo
salygas, kas didina
pasitenkinima vkdoma
veikla.

Dristu teigti, kad
tinkamas issilavinimas
suteikia galimybe uzimti
aukstesnes kvalifikacijos
reikalaujancias pareigas
ir tai suteikia
pasitenkinima darbine
veikla.

Turimas aukstesnis
issilavinimas, mano
manymu, lemia
didesnius lukescius
darbines veiklos atvilgiu,
kas salygoja geresnius
darbo rezultatus ir
pasitenkinima darbu.

11.60 7.188 792 844

11.64 7104 75 849

11.68 6.806 747 .860

11.64 6.863 J17 872

4) Faktoriaus darbinés veiklos prioritetai lyties atzvilgiu patikimumo rodiklis (Cronbach o)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

836 3

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alphaifltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Manau, kad wyrai
pirmenybe teikia
materialiniams
pasitenkinima
salygojanciams
veiksniams.

Dristu teigti, kad Iyties
aspektas skirtingai veikia 7.07 3.363 705 766
pasitenkinima darbu.
Esu isitikines/usi, kad
moterims darbineje
veikloje svarbesni
moraliniai aspektai,
salygojantys
pasitenkinima darbu.

6.80 3.982 696 783

6.90 3.306 .706 766

5) Faktoriaus atsakomybés suteikimo ir galimybés panaudoti turimus jgidzius aktualumas
darbuotojams patikimumo rodiklis (Cronbach o)
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

749

3

ltem-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if
Item Deleted

Corrected
Iltem-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item
Deleted

Darbineje veikloje man
lahai svarbi galimybe
dalyvauti sprendimu
priemime, tai leidzia
jaustis labiau
patenkintam/ai.

Galimybe
pademonstruoti savo
stipriasias puses
siekiant rezultatu darbe
man suteikia
pasitenkinima darbu.

Mano nuomone, aiski
komunikacija priskiriant
tam tikras atsakomybes
darbuotojams yra butina
pasitenkinimo uzduotimis
salyga.

8.87

8.61

8.62

1.691

2.089

1.847

634

533

.569

595

714

675

(Cronbach a)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

.654 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if
Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach’'s
Alphaifitem
Deleted

Esu isitikines/usi, kad
darbuotojams
pasitenkinima darbu
suteikia ju pastangu
ivertinimas.

As manau, kad jauniems
darbuotojams svarbus
savirealizacijos poreikio
atliepimas, kuris didina
pasitenkinima darbu.

Mano pasitenkinimui
darbu svarbus reguliarus
pripazinimas.

8.49

8.80

1.575

1.249

1.410

489

455

469

541

586

6) Faktoriaus realizacijos ir pripazinimo reikSmé darbinéje veikloje patikimumo rodiklis

7) Faktoriaus amzZiaus skirtumy reiksmé profesiniame prioritety kontekste patikimumo rodiklis
(Cronbach a)
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Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

758

tem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alphaifitem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Mano nuomone, del

uztarnautu pasiekimu

vyresnio amziaus

darbuotojams budingas 365 966 610

didesnis pasitenkinimas

darbu.

Manau, kad jauni

darbuotojai jaucia

pasitenkinima darbu, nes 371 990 610

darbine veikla uztikrina
jiems finansini
stabiluma.
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=+ Frequencies

[DataSetl] C:\Users\rbubn\OneDrive\Desktop\KTU magistro darbai 2021\Kornelija_skai&iavimai\Darbuotojy perfekcionizmo ir pasitenkinimo darbu

Statistics
Asmeniniai Susirdpinimas Abejojimas dal
Tévy ldkesdiai | Tévy kritiSkumas | Organizuotumas standarai klaidomis poelgiy
M Walid 134 134 134 134 134 134
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 2,5040 2,013 41679 3,3209 2,5580 2,3284

115



