ktu

1922

KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
SOCIALINIU, HUMANITARINIU MOKSLU IR MENU FAKULTETAS

Indré Stanislovaityté

VIESOJO IR PRIVATAUS SEKTORIAUS ORGANIZACIJU
DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU LYGINAMOJI ANALIZE

Baigiamasis magistro projektas

Vadovas
Doc. dr. Riita Petrauskiené

KAUNAS, 2019



KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
SOCIALINIU, HUMANITARINIU MOKSLU IR MENU FAKULTETAS

VIESOJO IR PRIVATAUS SEKTORIAUS ORGANIZACIJU '
DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU LYGINAMOJI ANALIZE

Baigiamasis magistro projektas

VieSasis administravimas (kodas 6211LX040)

Vadovas

Doc. dr. Riita Petrauskiené

Recenzentas

Doc. dr. Rimantas Rauleckas

Projekta atliko

Indré Stanislovaityté

KAUNAS, 2019



ktu

1922

KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS

Socialiniy, humanitariniy moksly ir meny

(Fakultetas)

Indré¢ Stanislovaityte

(Studento vardas, pavardé)
ViesSasis administravimas, 6211L.X040

(Studijy programa, kodas)

Baigiamojo magistro projekto ,,VieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimo

darbu lyginamoji analizé*

AKADEMINIO SAZININGUMO DEKLARACIJA

2019 m. sausio 7 d
Kaunas

Patvirtinu, kad mano, Indrés Stanislovaitytés, baigiamasis magistro projektas tema ,,VieS$ojo ir
privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimo darbu lyginamoji analizé* yra paraSytas
visiskai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ir tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saziningai. Siame
projekte n¢ viena dalis néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy
tiesiogingés ir netiesioginés citatos nurodytos literatiros nuorodose saraSe. Istatymy nenumatyty piniginiy
sumy uz §j projekta nieckam nesu mokéjusi.

AS suprantu, kad i8aiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardgq ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)



Indré Stanislovaityté. VieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimo darbu
lyginamoji analizé. Magistro baigiamasis projektas / vadovas doc. dr. Rata Petrauskiené, Kauno
technologijos universitetas, Socialiniy, humanitariniy moksly ir meny fakultetas.

Studijy sritis, studijy kryptis: LO7

ReikSminiai zodziai: privatus sektorius, vieSasis sektorius, pasitenkinimas darbu, pasitenkinimo
darbu veiksniai, motyvacija.

Kaunas, 2019. 63 puslapiai.

SANTRAUKA

Anksciau atlikti tyrimai atskleidé, kad darbuotojy emociné biisena ir motyvacija priklauso nuo
amziaus, lyties, iSsilavinimo ir netgi darbinés aplinkos. Taigi, tikétina, kad vieSojo sektoriaus
organizacijos darbuotojy pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai gali skirtis nuo privataus sektoriaus
organizacijy. Taciau mokslinéje literattiroje esama nuomoniy, kad viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy
pasitenkinimo darbu skirtumai priklauso ne nuo paciy sektoriy, o nuo darbuotojy hierarchijos lygmens,
darbo turinio bei darbo pasirinkimo aplinkybiy. Todél Siame baigiamajame projekte aiSkinamasi kokie
veiksniai salygoja pasitenkinimg darbu vieSajame ir privac¢iame sektoriuose. Projekto dalykas yra viesojo
ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimas darbu. Projekto tikslas yra atlikti viesojo ir
privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniy lyginamaja analizg. Projekto
uzdaviniai: iSanalizuoti pasitenkinimg darbu sglygojanciy veiksniy teorinius pagrindus; jvertinti viesojo ir
privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniy skirtumus; iStirti vieSojo ir privataus
sektoriaus medicinos organizacijy darbuotojy pasitenkinima darbu salygojanéius veiksnius. Siame tyrime
nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo
darbu (p=0,0312), kadangi p<0,05 - privataus sektoriaus darbuotojai buvo labiau pasitenking darbu negu
viesojo sektoriaus darbuotojai. tiek privataus (5,31+0,48), Tiek viesojo (3,70+0,32) sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei vidutinis. Bendrg pasitenkinimg darbu statistiskai reikSmingai
veikiantys kintamieji buvo: amzius (p=0,038), pareigos (p=0,027), darbo stazas (p=0,044). Lytis ir
iSsilavinimas pasitenkinimui darbu statistiSkai reikSmingos jtakos netur¢jo. Tyrimo metu nustatyta, kad
vie$ojo bei privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas buvo labiausiai veikiamas iSoriniy veiksniy
kaip atlygis, karjeros galimybés bei premijos. Tarp pasitenkinimo darbu ir vidiniy veiksniy (atsakomybe
uz atliekamg darbg, vadovy ir darbuotojy bendravimas, savarankiskas sprendimy priémimas, geri
santykiai su bendradarbiais) nustatyti silpni rysiai tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje. Tyrime
nustatytas teigiamas stiprus rySys tarp vieSojo bei privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
gaunamo atlyginimo. Nustatytas vidutinio stiprumo teigiamas bei statistiSkai reikSmingas rySys tarp
socialiniy garantijy ir darbo vietos saugumo tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Karjeros galimybés teigiamai vidutiniSkai stipriai koreliavo tik su privataus
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sektoriaus darbuotojy pasitenkinimu darbu, tuo tarpu viesajame sektoriuje Sis rySys buvo labai silpnas.
Kasmetinés premijos teigiamai vidutiniSkai stipriai koreliavo tik su privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimu darbu, vieSajame sektoriuje nebuvo nustatyta statistiSkai patikimo rySio. Baigiamajj
projekta sudaro jvadas, santrauka, dvejos déstomosios dalys, empirinio tyrimo pagrindimas, tyrimo
rezultatai, iSvados ir literatiiros sarasas. Pirmoje projekto dalyje analizuojama pasitenkinimo darbu
samprata bei pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai. Antroje projekto dalyje nagrinéjami viesojo ir
privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu skirtumai. Treioje projekto dalyje atlickamas
empirinis tyrimas — pateikiamas jo pagrindimas bei pateikiama vieSojo ir privataus sektoriaus
organizacijy darbuotojy pasitenkinimo darbu lyginamoji analizé. Projekte pateikiamos iSvados bei

literatiiros sgrasas.
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SUMMARY

Previous studies have shown that the emotional state and motivation of employees depend on age,
gender, education and even the working environment. Thus, the factors determining the job satisfaction of
the public sector organization are likely to differ from those of the private sector. However, scientific
literature suggests that differences in job satisfaction between public and private sector workers depend
not on the sectors themselves, but on the level of the hierarchy of employees, the content of the work and
the circumstances of the choice of work. Therefore, this final project explores the factors that lead to job
satisfaction in the public and private sectors. The object of this project is job satisfaction. The subject of
the project is the job satisfaction of public and private sector employees. The aim of the project is to carry
out a comparative analysis of job satisfaction factors of public and private sector organizations.
Objectives of the project: to analyze the theoretical foundations of the factors influencing job satisfaction;
to evaluate the differences between the public and private sector employees' job satisfaction factors; to
investigate the determinants of job satisfaction among public and private medical organizations. This
project study identified a statistically significant difference between job satisfaction within the public and
private sector (p = 0.0312), as p <0.05 - private sector employees were more satisfied with their jobs than
public sector employees were. Both the private (5.31 + 0.48) and the public (3.70 £ 0.32) sector
employees' job satisfaction was higher than average. The variables that were statistically significant for
job satisfaction were age (p = 0.038), occupation (p = 0.027), work record (p = 0.044). Sex and education
did not have a statistically significant effect on job satisfaction. This study found that the satisfaction of
public and private sector employees was most affected by external factors as rewards, career opportunities
and bonuses. Job satisfaction and internal factors (responsibility for work, communication between
managers and employees, independent decision-making, good relationships with colleagues) have weak
links in both private and public sectors. This study found a positive strong correlation between job
satisfaction in the the public and private sector and the remuneration received. A moderate, positive and
statistically significant relationship between social guarantees and job security has been identified, both in
public and in private sector employees. Career opportunities correlated positively with private-sector
employees' job satisfaction, while in the public sector this linkage was very weak. The annual bonus was

positively correlated only with job satisfaction in the private sector, but there was no statistically reliable
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relationship in the public sector. The final project consists of an introduction, a summary, and two
theoretical parts, justification of the empirical research, the results of the research, the conclusions and the
list of literature. The first part of the project analyzes the concept of job satisfaction and the factors that
determine job satisfaction. The second part of the project examines differences in job satisfaction among
public and private sector employees. In the third part of the project empirical research is carried out - its
justification is presented and a comparative analysis of the job satisfaction of the employees of public and

private sector organizations is presented. The project contains conclusions and a list of references.
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IVADAS

Temos aktualumas. Europai atvérus sienas ir lietuviams pradéjus aktyviau ieSkotis darbo uzsienio
Salyse, darbdaviams susirasti kompetentingus, patikimus ir lojalius darbuotojus bei juos islaikyti tampa
vis sunkiau, kadangi dirbti i§ paSaukimo ar idéjos zmonés nenori. Organizacijy vadovai Vis dazniau
kreipia démesj | savo darbuotojus, jy lukesCius bei pasitenkinimg darbu. Tai tampa vis aktualiau, norint
uztikrinti organizacijos produktyvuma, veiklos efektyvuma, teigiamg jtakg regiono ekonomikai, nes taip
stengiamasi islaikyti gerus specialistus.

Be darbinés veiklos retas kuris asmuo jsivaizduoja savo gyvenima. Nereikia pamirsti, kad tai
pagrindiné priemoné, kuri garantuoja pajamas, asmens savirealizacija bei padeda jsitvirtinti socialingje
aplinkoje. Neretai darbas, kaip ir Seima, tampa asmens socialiniu institutu, kadangi jame praleidziama
daugiausiai laiko. Todél darbas, kuriame asmuo praleidzia didziaja savo gyvenimo dalj, turi biti
patrauklus. Iki $iy dieny atlikti tyrimai rodo, kad efektyviausiai atlickamas tas darbas, kuris labiausiai
tenkina darbuotoja. Sia problema nagringjo tokie garsiis teoretikai, kaip Herzberg, Maslow ir kt.,
teigdami, kad Zmogaus darbo rezultatai priklauso ne tik nuo jo dvasinés savijautos, nervinés savijautos,
lukesciy, bet ir nuo iSoriniy veiksniy. Visgi néra tiksliai jvardinta, kas lemia darbuotojo pasitenkinimg
darbu, kadangi tai labai daznai priklauso ne tik nuo asmens vidiniy savybiy, bet ir nuo ji supancios
iSorinés aplinkos. Ne paslaptis, kad tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus organizacijy valdymo srityje
nuolatos vyksta permainos, kurios skatina siekti gery rezultaty, didinti efektyvumga bei atrasti moderniy
problemy sprendimo biidy. Siais demokratijos laikais pilietiné visuomené vis dazniau reikalauja
kokybiskesniy §iy sektoriy aptarnavimo paslaugy. Visa tai priklauso nuo veikla vykdanciyjy asmeny.
,»Tokioje globalizacijos aplinkoje reikalingi didesni valstybés valdymo gebéjimai, kad jos galéty
sekmingai gyvuoti atvirumo aplinkoje* (Masiulis, 2008, p. 99). Todé¢l vienas svarbiausiy veiksniy, kurie
lemia darbo efektyvuma ir nasuma, yra darbuotojy motyvacija bei jy pasitenkinimas darbu (Karwowski,
2006). Sis klausimas pastaraisiais metais patraukia vis daugiau mokslininky démesj. Kiekvienos valstybés
vykdomy reformy tikslas yra modernizuoti zmogiskuosius iSteklius bei padidinti darbuotojy
pasitenkinimo darbu lygj. Lietuvoje tyrimai apie pasitenkinimg darbu iki $iy dieny néra analizuojami tarp
dviejy sektoriy organizacijy. Deja, nedaug yra ir mokslinés literatiros, kurioje biity nagrinéjamas Sis
reiskinys. Taciau butina paminéti, kad literatiroje daugiausia démesio skiriama darbuotojy motyvacijos
teorijai, kuri, kaip zinia, glaudziai yra susijusi su pasitenkinimu darbu.

Temos naujumas. Apie darbuotojy pasitenkinimg darbu pradéta kalbéta nuo XX a. antrosios puseés.
Taciau iki $iy dieny vis dar darbuotojy pasitenkinimo darbu klausimas iSlieka aktualus. Pasaulyje kasmet
yra atlickama vis daugiau tyrimy, kurie yra susije su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Taip siekiama
iSsiaiSkinti ir didinti darbuotojy darbo produktyvuma bei naSumg. Lietuvoje taip pat vis dazniau
nagrin¢jamas $is klausimas. Savo darbuose, tokie autoriai, kaip Simon (2003), Dessler (2001), Appleby
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(2003), Barvydiené¢ (2003), Bucitniené¢ (2003) ir kt. kalbéjo apie darbo motyvacijg ir darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Kaip bebitty, iki Siy dieny vis dar triksta vieSojo ir privataus sektoriaus
organizacijose dirbanciy darbuotojy motyvacijos tyrimy, kurie padéty atskleisti, kas lemia vienu ar kitu
atveju tokj darbuotojy pasiskirstymg. Lietuvoje néra atlikta daug tyrimy, kuriuose buty lyginami dviejy
skirtingy sektoriy darbuotojy pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai. Todél Sio tyrimo metu gauta
informacija galéty padéti parinkti efektyvesnius metodus, kurie leisty didinti darbuotojy motyvacija ir
produktyvuma skirtingose organizacijose.

Darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektai yra svarbiis skirtingy kategorijy (Svietimo, sveikatos
apsaugos, finansy ir kt) privadiam ir vieSajam sektoriams. Siame magistro baigiamajame projekte
pasirinktas sveikatos apsaugos sektorius. Pastebima, kad vieSojo sektoriaus organizacijos skiria per mazai
démesio darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniams bei jy stiprinimui, sistemos sudarymui bei
tobulinimui. VieSojo sektoriaus vadovaujantiems darbuotojams galimai nepakanka ziniy apie
pasitenkinimg darbu bei patirties, kaip darbuotojy pasitenkinimg darbu galima bty padidinti. Esant
mazesniam negu kitose iSsivysCiusiose Salyse sveikatos apsaugos finansavimui, neatitinkant biudZzeto
paskirstymui ir darbo rezultatams, did¢jant darbo kraviui, mediky emigracijos, senéjant visuomenei — tiek
mediky, tiek ir pacienty, iSsaugoti dirbantj personalg tampa ypa¢ svarbu. Sveikatos prieziliros
organizacijy vadovai tiek priva¢iame, tiek vieSajame sektoriuose turi ieSkoti budy, kaip padidinti
darbuotojy pasitenkinimg darbu, suinteresuotumg ir norg tobuléti kartu su organizacija, kad galéty,
panaudodami darbuotojy zinias, vykdyti sveikatos apsaugos jstaigy misija — riipintis pacientais.

Tyrimo problema. Zmogiskieji istekliai yra vienas pagrindiniy istekliy, kuris reikalingas siekiant,
kad organizacija gyvuoty. Kaip teigia autoriai Jonsson, 2005; Sharpley, Forster, 2003; Cmiel, 2005,
organizacijos zmogiskyjy istekliy pasitenkinimas darbu didina jos veiklos efektyvumg. Pasitenkinimas
darbu yra ta veiklos sritis, kurios svarba Siandieniniame gyvenime tampa vis aktualesné (Petrauskiené,
Raipa, 2012). Visuomené nebetoleruoja jstaigy neefektyvumo. Taciau reikalinga atkreipti démesj j fakta,
kad pasitenkinimas darbu Zenkliai skiriasi jvairiose darbuotojy grupése. Anksciau atlikti tyrimai atskleidé,
kad darbuotojy emociné biisena ir motyvacija priklauso nuo amziaus, lyties, iSsilavinimo ir netgi darbinés
aplinkos. Taigi, tikétina, kad vieSojo sektoriaus organizacijos darbuotojy pasitenkinimg darbu
salygojantys veiksniai gali skirtis nuo privataus sektoriaus organizacijy. Tac¢iau mokslinéje literaturoje
esama nuomoniy, kad vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu skirtumai priklauso ne
nuo paciy sektoriy, o nuo darbuotojy hierarchijos lygmens, darbo turinio bei darbo pasirinkimo
aplinkybiy (Bruelens, Van den Broeck, 2007). Todél Siame baigiamajame projekte formuluojama
moksliné problema: kokie veiksniai salygoja pasitenkinimg darbu vie$ajame ir privac¢iame sektoriuose?

Projekto objektas — darbuotojy pasitenkinimas darbu.

Projekto dalykas — vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimas darbu.
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Projekto tikslas — atlikti vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimo
darbu veiksniy lyginamajg analizg.

Projekto uzdaviniai:

1. I8analizuoti pasitenkinimg darbu sglygojanciy veiksniy teorinius pagrindus.

2. vertinti vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniy skirtumus.

3. Istirti vieSojo ir privataus sektoriaus medicinos organizacijy darbuotojy pasitenkinima darbu
salygojancius veiksnius.

Projekto metodai. Mokslinés literatiiros analizé, Kuri leido atskleisti analizuojamos problemos
iStyrimo laipsnj, nusakyti nagrinéjamos temos aktualuma ir naujuma, apibendrinti surinkta medziaga ir
formuluoti i§vadas. Anketiné apklausa, kuria buvo siekiama surinkti svarbig ir aktualig informacija,
reikalingg uzsibréztai problemai spresti - atlikti vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy
pasitenkinimo darbu lyginamaja analiz¢. Statistiné aprasomoji analizé - panaudoti chi kvadrato (x2 )
kriterijus, laisvés laipsniy skai€ius (df) bei statistinis reikSmingumas (p).

Projekto struktiira. Projekto struktiirg ir jo visumg lemia tyrimo objektas, suformuluotas tikslas ir
siam tikslui pasiekti iSkelti uzdaviniai. Baigiamgjj projekta sudaro jvadas, santrauka, dvejos déstomosios
dalys, empirinio tyrimo pagrindimas, tyrimo rezultatai, iSvados ir literatiros sarasas. Pirmoje projekto
dalyje analizuojama pasitenkinimo darbu samprata bei pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai.
Antroje projekto dalyje nagrinéjami vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu
skirtumai. Trecioje projekto dalyje atlieckamas empirinis tyrimas — pateikiamas jo pagrindimas bei
pateikiama vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pasitenkinimo darbu lyginamoji
analizeé. Projekte pateikiamos iSvados bei literattiros sgrasas.

Projekta sudaro 62 puslapiai, 7 lentelés, 7 paveikslai, 1 priedas. Panaudota 51 mokslinés literatiiros

Saltinis ir 6 teisés akty ir duomeny Saltiniy.
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1. PASITENKINIMA DARBU SALYGOJANCIU VEIKSNIU TEORINIAI
PAGRINDAI

Pasitenkinimo darbu tyrimai, kaip diagnostinis jrankis, leidZia nustatyti darbuotojy motyvacing
biiseng ir nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu sukeliancius
veiksnius ir svarbiausia, laiku ir tinkamai koreguoti organizacines neatitiktis. Norint pasiekti gery
rezultaty, reikalinga teoriniu aspektu jvertinti, kuo skiriasi darbuotojy pasitenkinimas darbu viesojo ir
privataus sektoriy organizacijose. Siame skyriuje apZvelgiamos pasitenkinimo darbu sampratos, vidiniai
veiksniai, skatinantys Zzmoniy darbine veiklg. Analizuojama poreikiy bei motyvacijos tarpusavio rysys,
aptariama pagrindinés motyvacijos teorijos, kuriomis vadovaujasi tiek privataus, tiek vieSojo sektoriy

organizacijos, siekdamos suprasti darbuotojy poreikius, lukescius ir kurdamos palankesnes darbo vietas.

1.1. Pasitenkinimo darbu samprata

Siandieningje visuomenéje darbas tampa nebe papildoma veikla, o biitinybé. Dirbti skatina ne tik
asmens poreikiai, kuriuos reikia patenkinti, bet taip pat ir baimé. Dirbdamas zmogus tikisi sulaukti
pripazinimo, isSreiksti save. Kaip teigia Wiliamson (2006), ,,zmogaus darbas yra vienas i§ svarbiausiy jo
socialinio identiteto ir jo paties daliy* (2006, p. 7).

Vidutiniskai, dirbantis Zzmogus 50 proc. savo gyvenimo praleidzia dirbdamas, todél taip, kaip jis
jauciasi darbe - labai svarbus veiksnys bendrai zmogaus savijautai. Pasirinkes mégstama darbg, Zzmogus
gali jgyvendinti savo siekius ir paprasciausiai jaustis laimingas.

Suvokimas apie darbg gali buti jvairus. Tai priklauso nuo to, koks yra griztamasis rySis tarp
organizacijos ir darbuotojo. Darbas gali patenkinti, skatinti, Zeminti ar net kankinti asmenj. Dél tokio
skirtingo pobiidzio yra susidoméje jvairiy $aliy psichologai, sociologai ir kity sri¢iy specialistai. Siuo
metu suvokimas apie darbg yra placiai tyrinéjama tema. Darbas negali kenkti, Zeminti ar nuolat kelti
nuobodulj. PrieSingai — jis turéty leisti individui iSnaudoti savo galimybes bei gebéjimus ir tenkinti
darbuotojo susidoméjimg. Kai darbas suteikia auksciau minétas salygas, tuomet darbuotojas jaucia
pasitenkinimg darbu. Taip ir atsiranda sgvoka ,,pasitenkinimas darbu®. Kuri pastaraisiais metais yra Vvis
daZniau tyrin¢jama.

1 lentelé. Pasitenkinimo darbu savokos (sudaryta autorés)

Samprata Autoriai
Pasitenkinimas darbu — tai laukiamy rezultaty ir pasiekty rezultaty skirtumas. Palidauskaité, 2008, p.8
Organizaciné sékmé priklauso nuo darbuotojo pasitenkinimo arbu lygmens. Jei jis | Perdue , Readorn ir Peterson,
patenkintas, tai jo produktyvumas bus didesnis. 2007

Darbas — tai patiriamas malonus jausmas, kuris kelia malonius jausmus besidZiaugiant | Cerniauskiené, 2010, p. 5
gautais proceso eigoje rezultatais.
Jei darbuotojas savo darbg atlieka su jkvépimu ,,ir yra juo patenkintas, jo produktyvumas | Staniulyté, 2011, p. 8
bus didesnis, ir tokiu biidu darbuotojas prisidés prie organizacijos sékmés®.
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Pasitenkinimo darbu savoka yra labai plati. Sios savokos apibrézimus pateikia daugelis autoriy (Zr.
1 lent.). Apibendrinant skirtingy autoriy nuomong¢ galima teigti, kad tai yra individo patiriamy jausmy,
likeséiy, kurie yra glaudziai susije su darbu, kompleksas. Sia biiseng jtakoja daugybe veiksniuy.

Pasitenkinimo darbu tyrimai, kaip diagnostinis jrankis, leidzia nustatyti darbuotojy motyvacing
biiseng ir nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu sukeliancius
veiksnius bei svarbiausia laiku ir tinkamai koreguoti organizacines neatitiktis.

Mokslininkai, tyrinéjantys pasitenkino darbu veiksnius teigia, jog pastarieji svarbiis ne tik paciam
dirbanciajam, bet ir jo darbovietei, kadangi nuo darbuotojo pasitenkinimo jo atlieckamu darbo priklauso ir
organizacijos veiklos rezultatai.

Siandieningje darbo rinkoje vis dazniau kreipiamas démesys j savo darbuotojus ir jy pasitenkinima
darbu, kadangi patikimas ir kompetentingas darbuotojas gali atstoti keleta nemotyvuoty ir nelojaliy
darbuotojy. Darbdaviy pareiga ne tik skatinti motyvuotus darbuotojus, tafiau sumotyvuoti ir
nepatenkintus darbu, o tam jie privalo zinoti veiksnius, kurie motyvuoja ir teikia pasitenkinimg atlickamu
darbu.

Daugelis dirbanciyjy darbe praleidzia didzigja savo laiko dalj, todél darbas turi teikti pasitenkinimg
ir buti lyg antri namai. Jei Zmogus eis j darbg verCiamas tik pareigos, ir savo darbg atliks tik formaliai,
nuo to nukentés ne tik jo teikiamas paslaugas gaunantieji, bet ir organizacija, kadangi netinkamai
teikdamas paslaugas asmuo kels nepasitikéjimg organizacija. Mokslininky teigimu, ,.kai asmuo nejaucia
pasitenkinimo darbu, t. y. kai norai prasilenkia su esama tikrove, jo nuostatos keiciasi, gali sumazéti
pastangos darbe, kruopsStumas, maziau bus siekiama tiksly ir kt. Sumazéjes pasitenkinimas ir atsidavimas
organizacijai sukelia neigiamas nuostatas, daznesnes pravaikstas® (Palidauskaite, 2008, p.8).

Darbuotojai yra vienas i$ pagrindiniy veiksniy organizacijoje, nuo kuriy priklauso organizacijos
veiklos rezultatai, todel darbdaviai turéty zinoti, kas jy darbuotojus motyvuoja, o kas ne. Vadovams
»darbuotojy motyvacija yra aktuali, nes ne tik didina dirbanciyjy pasitenkinimg darbu, bet ir teikia
ap¢iuopiamos naudos: produktyvesnis darbas, geresnis jmonés jvaizdis, patrauklios darbo vietos, noras
iSlaikyti darbo vieta, garantuojamos pajamos, uzimtumas® (Viningiené, 2014, p. 161). Jeigu darbdaviui
néra aktualu iSlaikyti darbuotojus, jis nesistengia iSsiaiSkinti, kokie veiksniai sglygoja pasitenkinimg
darbu.

Pasitenkinimas darbu yra teigiamy ir neigiamy zmogaus jausmy rinkinys, kuris parodo, kaip
zmogus vertina savo darbg. Autorius Jucevicius (2008) isskiria 3 darbuotojy pozitirius j darbg:

1. Objektyvus darbo vertinimas.

2. Pasitenkinimas darbu, kuris pasireiSkia per malonumg ar nemalonumg.

3. Veiklos galimybés (pvz. sprendimas keisti darbo vietg).

Visi Sie pozitiriai | darba padeda lengviau suprasti individo reakcija i darbg ir numatyti jtaka jo

biisimam elgesiui. Darbuotojas, pradédamas dirbti organizacijoje, jau yra susiformaves savo liikesCiy
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sistemg t. y. vertybes, norus ir patyrimus. Nuo $ios visumos priklauso, ko visgi tikisi asmuo i§ darbo
vietos. Pasitenkinimas darbu isreiskia atitikimg tarp to, ko asmuo tikisi ir to, kg jis gauna. Jis yra
sudarytas i§ jvairiy pasitenkinimo objekty, subjekty ir veiksniy. Pavyzdziui, asmens pasitenkinimas darbu
yra labai auksStas, kadangi ji paaukStino pareigose, taciau tuo paciu metu bus labai nepatenkintas
ilgesnémis darbo valandomis. Pasitenkinimas darbu yra individo jausmas, kuris gali biti labai kintantis.
Biitina paminéti, kad aplinka, kuri supa asmenj uz darbo riby taip pat jtakoja vienus ar kitus potyrius apie
darba, kadangi darbas asmens gyvenime uZima svarbig vieta. Jis atima daugiausia laiko nei bet kokia kita
veikla. Darbas padeda lengviau individui jsilieti j socialinj gyvenimg. Todél nuo Sio jsiliejimo taip pat
priklausys individo pozitiris j darba.

Apibendrinant galima teigti, kad Siame poskyryje aptartos sqvokos yra glaudzZiai tarpusavyje
susijusios. Zmogaus aktyvumui didele reik§me turi jo poreikiai, kurie suprantami kaip Zmoniy elgesio
motyvai. Poreikis aktyvina individg konkreciai veiklai. Apie asmens pasitenkinimg darbu daznai yra

kalbama kaip apie varomgjq jégq, kai Zmogus nori pasiekti tikslg arba jvykdyti tam tikrq uZduot.

2.2. Pasitenkinima darbu sglygojantys veiksniai

Aptariant pasitenkinimag darbu, reikalinga iSanalizuoti ir veiksnius, salygojancius pasitenkinimag
darbu. Sie veiksniy mokslingje literatiroje yra iSskiriama nemazai; tai ,,darbo uzmokestis, saves
itvirtinimas, pagarba, saves, kaip priklausanc¢io tam tikrai organizacijai ar komandai suvokimas, kiirybiné
atmosfera, vadovybés pasitikéjimas, galimybeé save jtvirtinti (Zukiene, 2008, p. 12). Pasitenkinima darbu
salygojantys veiksniai skirstomi j iSorinius ir vidinius veiksnius (Valickien¢, Valickas, Sinkievi¢, 2007;
Jovarauskaité, Tolutiené, 2010; Bagdziiiniené, Zukauskaite, 2016; Vaidelyté, Sodaityté, 2017 ir kt.).

Pazymétina, kad vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimg darbu salygojantys
veiksniai ne visuomet yra tie patys. Sinha ir Kumar (2012) teigimu, darbo salygy pagerinimas ne
visuomet padidina pasitenkinimg darbu ir darbuotojy produktyvumg. Pasak autoriy, darbo salygy
pagerinimas daznu atveju reiskia didesnj vadovo démesj darbuotojo darbo kokybei, todé¢l ne darbo salygy
pagerinimas didina darbuotojo produktyvuma, o supratimas, kad yra stebimas (Sinha, Kumar, 2012).
Todél autoriai teigia, kad pasitenkinimg darbu labiausiai didina ne i$oriniai veiksniai, tokie, kaip darbo
salygos ar atlyginimas, o vidiniai darbuotojo jsitikinimai (Sinha, Kumar, 2012). Sinha ir Kumar (2012)
tyrimo metu sieké nustatyti bankininkystés srityje dirbanciy privataus bei vieSojo sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimg darbu sglygojancius veiksnius. Pasak autoriy, mazesnj pasitenkinimg darbu privaiuose
bankuose sglygoja darbo vietos saugumas, atlyginimo dydis, darbuotojo darbo stazas ir monotoniska
darbo prigimtis. Tirti darbuotojai nurodé, kad valstybiniuose bankuose juntamas didesnis darbo
saugumas, kadangi valstybinius bankus maziau veikia globalizacija, pasauliné ekonomika ir privatizacija,

todél darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu (Sinha, Kumar, 2012). Atsizvelgta ir | tai, kad
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darbuotojo darbo stazas nebitinai lemia didesnj atlyginimg privaciuose bankuose, kaip tai yra
valstybiniuose bankuose. Todé¢l darbuotojai, kurie turi didesnj darbo stazg ir dirbantys privaciuose
bankuose, buvo maziau pasitenking savo darbu negu valstybiniy banky darbuotojai (Sinha, Kumar, 2012).
Tod¢l autoriy teigimu, veiksniai, kurie labiausiai atriboja vieSojo bei privataus sektoriaus banky
darbuotojy pasitenkinimg darbu, yra darbo vietos saugumas, darbo stazo jtaka atlyginimui bei darbo
turinys (monotoniska darbo prigimtis) (Sinha, Kumar, 2012).

Almas (2017) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad vieSojo sektoriaus banky darbuotojai yra labiau
patenkinti darbu nei privataus sektorius banko darbuotojai. Darbo vietos saugumas, socialinés garantijos
ir lengvatos, atlyginimas, darbo grafikas ir darbovietés organizaciné kultira buvo jvardinti kaip abiejy
sektoriy svarbiausi pasitenkinimo darbu veiksniai. VieSajame sektoriuje banky darbuotojas turi stabiliais,
geras ir sveikas darbo sglygas, gerus santykius su savo vir§ininku, tuo tarpu privataus sektoriaus banko
darbuotojai turi jdéti pastangy, siekdami islaikyti stabilumg darbo vietoje ir gerus santykiai su savo
virSininkais (Almas, 2017). Taigi, privataus sektoriaus banky darbuotojai, sickdami darbo vietos saugumo
ir stabilumo bei gery santykiy su kolegomis bei virSininkais turi jdéti pastangy, tuo tarpu vieSame
sektoriuje Sie aspektai yra preziumuojami.

Zvelgiant j analizuotus tyrimus galima teigti, kad vieSajame sektoriuje darbuotojy pasitenkinimas
darbu sietinas su tokiais veiksniais, kaip darbo vietos saugumas ir stabilumas, socialinés garantijos ir
lengvatos, santykiai su kolegomis bei vadovais. Tuo tarpu priva¢iame sektoriuje pasitenkinimg darbu
salygojantys veiksniai yra darbo turinys, darbo stazas ir atlyginimas.

Vaidelyté ir Sodaitytée (2017, p. 393) teigia, kad pasitenkinimo darbu lygiui jtaka gali daryti
individualiis, vidiniai ir iSoriniai veiksniai. Individualiis veiksniai daugiausia atspindi sociodemografinius
asmeny skirtumus, o vidiniai ir iSoriniai motyvaciniai veiksniai apima jvairias kokybines ir kiekybines
darbo ir organizacinés aplinkos charakteristikas (Vaidelyte, Sodaityte, 2017, p. 393). 2 lentel¢je

pateikiama pasitenkinimg darbu salygojanciy veiksniy klasifikacija.

2 lentelé. Pasitenkinimg darbu salygojanciy veiksniy klasifikacija (sudaryta autorés, pagal Vaidelyte, Sodaityte,

2017, p. 393)
Pasitenkinimg darbu sqlygojantys veiksniali
Individualiis veiksniai Vidiniai veiksniai ISoriniai veiksniai
Lytis Karjeros galimybés Atlygis
Amzius Asmeninio tobuléjimo galimybés Vadovai
Darbo stazas Darbo turinys Privilegijos ir lengvatos
I8silavinimas Atsakomybé ir autonomija Bendradarbiai
Pareigos Pasiekimy jausmas Organizacijos komunikacija
Pripazinimas Organizacijos politika ir procediiros
Darbo sglygos
Darbo vietos saugumas

2 lentelés duomenimis, individualiis pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai yra Sie: lytis,
amzius, darbo stazas, iSsilavinimas ir pareigos. Vidiniai pasitenkinimg darbu sglygojantys veiksniai
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iSskiriami tokie: karjeros galimybés, asmeninio tobulé¢jimo galimybés, darbo turinys, atsakomybé ir
autonomija, pasiekimy jausmas ir pripazinimas. Tuo tarpu iSoriniai pasitenkinimg darbu sglygojantys
veiksniai yra atlygis, vadovai, privilegijos ir lengvatos, bendradarbiai, organizacijos komunikacija,
organizacijos politika ir procediiros, darbo salygos ir darbo vietos saugumas. Toliau atskirai aptariama

kiekvieng i$ $iy veiksniy grupiy.

2.2.1. Individualis pasitenkinima darbu salygojantys veiksniai.

Individualiis veiksniai daugiausia atspindi sociodemografinius asmeny skirtumus (Vaidelyté,
Sodaityte, 2017, p. 393).

Lytis. Teigiama, kad vieSojo sektoriaus darbuotojoms moterims ,neretai biidingos gerokai
palankesnés pasitenkinimo darbu ir motyvacijos mokytis charakteristikos nei jy kolegoms vyrams*
(Merkys, Brazien¢, 2010). Mokslinéje literaturoje taip pat daromos prielaidos, jog moterys yra labiau
patenkintos darbu, kadangi jy lukesc¢iai darbo atzvilgiu yra Zemesni nei vyry (Yang, Wang, 2013). Almas
(2017) teigimu, vieSojo sektoriaus banky darbuotojos moterys yra labiau pasitenking savo darbu negu
privataus sektoriaus banky darbuotojos moterys. Tuo tarpu skirtumai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus
banky darbuotojy vyry nebuvo statistiSkai reikSmingi. Taip pat vieSojo sektoriaus darbuotojy motery
pasitenkinimas darbu buvo didesnis negu privataus sektoriaus banky darbuotojy vyry (Almas, 2017). Sie
skirtumai siejami su darbo vietos saugumo garantijos: maza darbuotojy kaita, stabiliu atlyginimu bei
socialinémis garantijomis vie$ojo sektoriaus bankuose (Alma, 2017). Sultana ir kt. (2017) atliktas tyrimas
parod¢, kad tiek vieSajame, tiek privaciame sektoriuje darbuotojos moterys yra labiau patenkintos darbu
negu darbuotojai vyrai.

AmZius. Teigiama, kad tiek privataus, tick vieSojo sektoriaus konkretaus amziaus darbuotojy grupé
»Savo interesais ir darbinémis savybémis gali gerokai skirtis* nuo priklausanciy kitai amZiaus grupei
darbuotojy (Merkys, Braziené¢, 2010). Vyresnio amziaus darbuotojai dazniau biina patenkinti darbu negu
jaunesni. Be to, jeigu organizacija nepatenkina jaunesniy darbuotojy likesCiy, Sie gali ryztis palikti
organizacija (Jovarauskaité, Tolutiené, 2010). Jovarauskaités ir Tolutienés (2010) atlikto tyrimo metu
nustatyta, kad ,,skirtingo amziaus asmenys jvairiai suvokia pasitenkinimo darbu sgavoka ir skirtingai
traktuoja veiksnius, skatinan¢ius motyvacijg ir pasitenkinimg darbu. Taigi, tiek privaciame, tiek
vieSajame sektoriuje pasitenkinimg darbu gali jtakoti darbuotojo amzius kaip individualus pasitenkinimg
darbu salygojantis veiksnys.

Darbo staZas. Jovarauskaités ir Tolutienés (2010) tyrimo metu nustatyta, kad ,,did¢jantis déstytojo
darbo stazas susijes su did¢janciu jo pasitenkinimu darbu®. AnalogiSkai nustatyta ir Vininginienés (2014)
atlikto tyrimo metu - ,,ilgiau dirbantys asmenys jaucia didesnj pasitenkinimg darbu, nei asmenys, turintys

mazesnj darbo stazag“. Esama tyrimy nurodanciy, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai jaucia mazesnj
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pasitenkinimg darbu ilgéjant darbo stazui, taciau Sis rySys yra jtakojamas fakto, jog asmuo ilgg laikg eina
tas pacias pareigas (Morkevicius, 2013). Taigi, negalima vienareikSmiskai teigti, kad darbo stazas kaip
individualus darbuotojo pasitenkinimg darbu lemiantis veiksnys yra svarbus priklausomai nuo darbuotojo
stazo dydzio. Pavyzdziui, darbuotojo darbo stazas nebttinai lemia didesnj atlyginimag privaciuose
bankuose, kaip tai yra valstybiniuose bankuose. Todél darbuotojai, kurie turi didesnj darbo stazg ir
dirbantys privaciuose bankuose buvo maziau pasitenking savo darbu negu valstybiniy banky darbuotojai
(Sinha, Kumar, 2012).

ISsilavinimas kaip individualus darbuotojo pasitenkinimg darbu lemiantis veiksnys mokslinéje
literatiiroje néra vertinamas vienareikSmiskai. Gonzalez ir kt. (2016) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad
zemesn] iSsilavinimg turintys darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimu darbu, kadangi jaucia darbo
galimybiy stygiy ir yra dékingi uz suteiktg galimybe dirbti bei islaikyti darbo vieta. Kity tyrimy rezultatai
rodo, kad aukstesnj iSsilavinimo lygj pasiek¢ valstybés tarnautojai patiria didesnj pasitenkinimg darbu,
nes aukStesnis iSsilavinimas siejamas su didesniu darbo uzmokesciu ir prestiziSkesne darbo vieta (Yang,
Wang, 2013). Taip pat esama nuomoniy, kad dél aukstesnio i$silavinimo darbuotojo ltikes¢iai yra didesni,
0 darbovietés ne visuomet gali jus patenkinti, dél ko pasitenkinimas darbu gali ir sumazéti (Jung, 2014).
Gius (2015) teigimu, aukstesnis mokytojo iSsilavinimas salygoja tik privataus sektoriaus darbuotojy
didesnj pasitenkinimg darbu, kadangi aukstesnis iSsilavinimas jtakoja didesnes pajamas bei prestizing
darbo vietg, tuo tarpu vieSojo sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu néra statistiSkai reikSmingai
jtakojamas iSsilavinimo.

Pareigos. Vaidelytés ir Sodaitytés (2017) teigimu, ,,vadovaujamas pareigas uzimantys tarnautojai
demonstruoja aukstesnj pasitenkinimg darbu, nes Sios pareigos siejamos su aukstesniu darbo uzmokesciu,
geresnémis darbo sglygomis, aukStesniu autonomijos, atsakomybés laipsniu, didesnémis savirealizacijos
galimybémis®. Viningien¢s (2014) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad vadovaujancias pareigas uZimantys
darbuotojai ir pavaldiniai skiriasi vertinant rezultaty veiksnj, kadangi vadovaujantiesiems rezultatai yra
svarbesni negu pavaldiniams. Concialdi (2014) atlikto tyrimo metu nenustatyta statistiSkai reikSmingo
rySio tarp darbuotojo pareigy ir pasitenkinimo darbu tiek priva¢iame, tiek vieSajame sektoriuje, taciau,
anot autorés, Siam rySiui jrodyti reikalingi tolimesni tyrimai.

Vaidelytés ir Sodaitytés (2017) teigimu, individualiy veiksniy jtaka pasitenkinimui darbu daznai yra
laikoma nereikSminga. Taciau, anot autoriy, ,,individualus vieSojo sektoriaus motyvacijos veiksnys,
siejamas su asmens polinkiu tarnauti vieSiesiems interesams ir pirmenybe teikti vidiniams atlygiams, yra
svarbus analizuojant pasitenkinimg darbu valstybés tarnyboje®. Taigi, analizuojant vieSojo sektoriaus
darbuotojy pasitenkinimg darbu reikalinga jvertinti ne tik tokius individualius pasitenkinimg darbu
lemiancius veiksnius kaip amzius, lytis, darbo stazas, pareigos ar i$silavinimas, bet ir individualy vie$ojo

sektoriaus motyvacijos veiksnj.
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Apibendrinant individualius veiksnius, sqglygojancius pasitenkinimqg darbu Viesajame ir privaciame
sektoriuje, galima teigti, kad pasitenkinimui darbu jtakos turi darbuotojo Ilytis - moterys jaucia didesnj
pasitenkinimg darbu negu vyrai tiek vieSajame, tiek privaciame sektoriuje, taciau privaciame sektoriuje
motery pasitenkinimas darbu yra mazesnis negu motery vieSajame sektoriuje. Tiek privaciame, tiek
vieSajame sektoriuje pasitenkinimq darbu gali jtakoti darbuotojo amZius kaip individualus pasitenkinimq
darbu sqlygojantis veiksnys — didéjantis darbo stazas sqlygoja didesnj pasitenkinimq darbu, taciau
viesajame sektoriuje galimas ir atvirkStinis variantas, kuomet didéjant stazui pasitenkinimas darbu
mazéja, kadangi asmuo ilgg laikq eina tas pacias pareigas. AukStesnis darbuotojo issilavinimas sqlygoja
tik privataus sektoriaus darbuotojy didesnj pasitenkinimqg darbu, kadangi aukstesnis issilavinimas jtakoja
didesnes pajamas bei prestizZineg darbo vietq. Néra vienareikimés nuomonés dél darbuotojo pareigy kaip
pasitenkinimg darbu sqlygojancio veiksnios — teigiama, kad vadovaujamas pareigas uzimantys
tarnautojai demonstruoja aukstesnj pasitenkinimq darbu, taciau esama moksliniy tyrimy, kuriy rezultatai
rodo, jog rySys tarp pasitenkinimo darbu ir einamy pareigy tiek vieSajame, tiek privaciame sektoriuje

néra statistiskai reikSmingas.

2.2.2. Vidiniai pasitenkinima darbu jtakojantys veiksniai

Skirtingai nei individualiis veiksniai, vidiniai (o kartu ir iSoriniai) veiksniai turi daug reik§mingesnj
poveikj darbuotojo pasitenkinimui darbu ir yra susij¢ su darbuotojo asmeninémis savybémis.

Karjeros galimybés. Dazniausiai karjera suprantama kaip greitas ir sékmingas kilimas tarnyboje,
visuomenéje ar mokslinéje veikloje — pasiekimas gyvenime. Karjera siejama su didesniais pinigais,
didesne atsakomybe, aukstesniu statusu, prestizu. Sj veiksnj nurodo dauguma autoriy, teigdami, kad jis
svarbus tiek vieSajame, tiek privaciame sektoriuje (Jovarauskaité, Tolutien¢, 2010; Kumari, Pandey,
2011; Bagdzitiniené, Zukauskaite, 2016; Vaidelyté, Sodaityté, 2017). Sultana ir kt. (2017) teigimu,
privataus sektoriaus mokytojy pasitenkinimas darbu yra labiau jtakojamas karjeros galimybiy negu
viesojo sektoriaus mokytojy.

Asmeninio tobuléjimo galimybés vieSajame sektoriuje apima tiek formalaus valstybés tarnautojy
mokymo galimybes, tiek neformalaus mokymosi galimybes (Vaidelyté, Sodaityté, 2017). Jeigu
darbuotojas yra jtraukiamas j sprendimy priémimo ir problemy sprendimo procediiras, jis gali patobulinti
turimus jgudzius ir kompetencijas, o taip pat ,,patenkinti jy asmeninés pazangos poreikius ir uztikrinti
aukstesnj pasitenkinimg darbu (Vaidelyté, Sodaityté, 2017). Palidauskaités ir Segalovicienés (2008)
atlikto tyrimo metu nustatyta, kad svarbiausia valstybés tarnautojams jy darbe yra tobulé¢jimo troskimas
bei galimybés. Soonhee (2009) teigimu, asmeninio tobuléjimo galimybés yra itin svarbus veiksnys IT

darbuotojams viesajame sektoriuje.

19



Darbo turinys apima bikle ar aplinkg, kurioje yra konkreti veikla, susijusi su darbu bei nustato
faktines pareigas ir pareigas, susijusias su darbu (Jegede, Ola-Olorun, 2017). Jegede ir Ola-Olorun,
(2017) nurodo, kad darbo turinys ir kontekstas vaidina svarby vaidmenj darbuotojo gyvenime ir lemia
pasitenkinimg darbu. Jeigu darbuotojo netenkina jo atlickamos pareigos ir funkcijos arba jis jose nemato
prasmeés, tuomet darbuotojo produktyvumas ima smukti, o tuo paciu ir jo pasitenkinimas darbu (Jegede,
Ola-Olorun, 2017). Palidauskaités ir Segalovicienés (2008) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad darbo
turinys yra svarbiausias veiksnys, jtakojes valstybés tarnautojus pasirinkti valstybés tarnybg. Darbo
turinys jvardijamas kaip svarbiausias veiksnys, jtakojantis advokaty pasitenkinimg darbu vieSajame
sektoriuje (Barrows, Wesson, 2010).

Atsakomybé ir autonomija. Autonomija yra vadovybés ar kolegy suteikiama galimybé
darbuotojams veikti savarankiskai. Autonomijos stoka darbuotojams sukelia profesinio pazeidziamumo
jausma, kuomet jie jauciasi, jog néra pakankamai kvalifikuoti atlikti tam tikras uzduotis, stresg, zema
pasitenkinimg darbu (Zukiené, 2008). Autonomijg kaip pasitenkinima darbu sglygojantj veiksnj pabrézia
tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai, taCiau privataus sektoriaus darbuotojams autonomija
turi didesnés jtakos pasitenkinimui darbu negu viesojo sektoriaus (Shabbir, 2015).

Pasiekimy jausmas, kuris atsiranda sékmingai atlikus sudétinas ir pastangy reikalaujancias
uzduotis, traktuojamas kaip vidinis pasitenkinimg darbu jtakojantys veiksnys (Vaidelyte, Sodaityte,
2017). Pasiekimai darbe didina pasitenkinimg darbu, skatina darbuotojy kurybiskuma, tiksly kiirimg bei jy
siekimg (Robbins, 2003). Pasiekimai darbe gali buti laikomi ,.kiirybinio potencialo paskata, leidzianti
siekti didesnio atlygio, demonstruoti savo galimybes, generuoti naujas idéjas, tikintis teisingo atlygio uz
darbg“ (Vininginiené, 2014). Chen (2008) pastebi, kad nepaisant to ar darbuotojas yra motyvuojamas
pasiekimy darbe, tie darbuotojai, kurie turi atsakingesng¢ darbo vieta pasiZymi aukstesniu pasitenkinimu
darbu. Pasiekimy jausmas, anot Mafini ir Dlodlo (2014), svarbus tiek pasitenkinimui darbu tiek viesojo,
tiek privataus sektoriaus darbuotojams. Voon ir kt. (2011) atlikto tyrimo rezultatai parodé analogiskai .

PripaZinimas. Jovarauskaités ir Tolutienés (2010) atlikto tyrimo metu 77 proc. respondenty nurodé,
kad pripazinimas yra svarbus pasitenkinimo darbu veiksnys, taciau jis svarbesnis buvo tiems déstytojams,
kuriy amZius ir darbo staZzas buvo mazesni. Pripazinimg kaip pasitenkinimo darbu veiksnj pabrézia ir
Chen (2008) — teigiama, kad darbuotojui jauciant vadovy ir kolegy pripazinima jj jo motyvacija dirbti
iSauga, todél darbuotojas jaucia didesnj pasitenkinimg darbu. Vaidelyté ir Sodaityté (2017) pabrézia, kad
,valdzios institucijy darbuotojai, sulaukiantys vadovy pagyrimo, adekvataus pripazinimo uz gerus darbo
rezultatus, paprastai labiau patenkinti savo darbu, nes didéja suvoktos paramos lygis®. Pripazinimas kaip
pasitenkinimg darbu salygojantis veiksnys yra svarbesnis viesojo sektoriau darbuotojams negu privataus
sektoriaus darbuotojams (Shabbir, 2015). Vadovo pripazinimo svarba vieSojo sektoriaus darbuotojams

akcentuojamas ir Barrows bei Wesson (2010).
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Apibendrinant vidinius veiksnius, sqlygojancius pasitenkinimg darbu viesajame ir privaciame
sektoriuje, galima teigti, kad privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu yra labiau jtakojamas
karjeros galimybiy negu viesojo sektoriaus darbuotojy, kadangi karjeros galimybés yra didesnés ir
labiau prieinamos. Asmeninio tobuléjimo galimybés, darbo turinys bei pripazZinimas yra svarbesni
veiksniai vieSojo sektoriaus darbuotojams. Pasiekimy jausmas svarbus tiek pasitenkinimui darbu tiek
vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojams. Autonomijq kaip pasitenkinimq darbu sqlygojantj veiksnj
pabrézia tiek viesojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai, taciau privataus sektoriaus darbuotojams

autonomija turi didesnés jtakos pasitenkinimui darbu negu viesojo sektoriaus.

2.2.3. ISoriniai pasitenkinimg darbu jtakojantys veiksniai

Matei ir Fatucione (2016) teigimu, iSoriniai pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai labiau
jtakoja pasitenkinimg darbu viesajame, o ne privaciame sektoriuje

Atlygis. Atlyginimas uz darbg paprastai suprantamas kaip apmokéjimas uz tam tikroje
organizacijoje dirbancio asmens darbo jéga, tuo paciu siekiant uztikrinti jo pasitenkinimg darbu, lojaluma,
glaudzius santykius su vadovybe ir pan. Jovarauskaités ir Tolutienés (2010) atlikto tyrimo metu nustatyta,
kad atlyginimo veiksnys turi jtakos daugumos apklaustyjy pasitenkinimui darbu (81 proc.). Darbo
uzmokestis laikomas reikSmingu bendro pasitenkinimo darbu veiksniu (Vaidelyté, Sodaityte, 2017),
taiau esama nuomoniy, kad Sio veiksnio potencialas yra maZesnis negu jsivaizduojama, ypatingai
vieSajame sektoriuje (Fernandez, Moldogaziev, 2015). Gius (2015) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad tiek
vie$ojo, tiek privataus sektoriaus mokytojy pasitenkinimas yra salygojamas atlyginimo — Kkuo jis
mazesnis, tuo pasitenkinimas darbu taip pat yra mazesnis. Shabbir (2015) atliktas tyrimo rezultatai
parodé¢, kad atlyginimas kaip pasitenkinima darbu sglygojantis veiksnys yra svarbus tiek viesojo, tiek
privataus sektoriaus darbuotojams, kai kuriais atvejais priverciantis darbuotojus keisti darba i vieSojo
sektoriaus ] privaty.

Vadovai. Vadovavimas yra dar vienas svarbus pasitenkinimo darbu $altinis. Egzistuoja du esminiai
momentai, jtakojantys pasitenkinimg darbu. Pirmasis - darbuotojo jvertinimas, reiskiantis situacija, kai
vadovas parodo asmeninj démes] darbuotojui - pastebi, kaip sékmingai vyksta bendradarbiavimas,
suteikia asmeniniy patarimy, pagalbos, bendrauja su darbuotoju ne tik darbo, bet ir asmeniniais
klausimais. Kitas faktorius yra dalyvavimas bei jtaka - tai iliustruoja vadovai, kurie jtraukia
dirbanciuosius j sprendimy priémimg ir taip jtakoja jy darbg. Prasti santykiai su vadovu, anot Tamulienés
ir kt. (2016), gali lemti Zema pasitenkinimg darbu. Pazymétina, kad vadovo vaidmuo yra dvilypis:
vadovas vienu metu yra ir motyvacijos objektas, ir subjektas. Tai reiskia, kad vadovas ,yra
motyvuojamas, kartu turi motyvuoti ir savo pavaldinius® (Vininginiené, 2014). Todél organizacijy

vadovams turéty biiti svarbu iSsiaiskinti, kas labiausiai motyvuoty darbuotojus (Viningieng,
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Ramanauskas, 2012). Vadovo pripazinimas, pasak Peters ir kt. (2009), yra daug svarbesnis pasitenkinimo
darbu veiksnys viesajame sektoriuje negu priva¢iame, kadangi net 35 proc. tiriamyjy nurodé¢, kad tikisi
vadovo pripazinimo dél atlickamo darbo, tadiau jo nesulaukia. Anot tiriamyjy, darbo darna ir
pasitenkinimas juo nemazai yra nulemtas vadovo veiksmy ir darbuotojo atlickamo darbo pripazinimo
(Peters ir kt., 2009).

Privilegijos ir lengvatos tokios kaip premijos, jvairiy tipy atostogos, senatvés iSmokos, lankstus
darbo grafikas ir kitus aspektai yra reikSminga bendro pasitenkinimo darbu dalis (Vaidelyté, Sodaityte,
2017). Sis veiksnys didesnj pasitenkinima darbu lemia viesajame, o ne priva¢iame sektoriuje (Gius, 2015;
Almas, 2017).

Bendradarbiai. Jovarauskaités ir Tolutienés (2010) atlikto tyrimo metu 83 proc. repondenty nurodé,
jog darbuotojy bendradarbiavimas, kolegy palaikymas bei neformaltis santykiai darbe yra svarbus
pasitenkinimo darbu veiksnys. Absoliu¢iai daugumai valstybés tarnautojy svarbiausias organizacinis
veiksnys yra geras klimatas organizacijoje (Palidauskaité, Segalovi¢iené, 2008). Vaidelyté ir Sodaityté
(2017) akcentuoja, jog ,valdzios institucijose dirbantys asmenys iSreiSkia didesni norg dirbti
palaikancioje darbo aplinkoje, santykiams su bendradarbiais ir vadovais teikia didesn¢ reikSme*.
Bendradarbiai bei darbo santykiai yra svarbus veiksnys tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje, taciau
vieSojo sektoriaus darbuotojy pasitenkinimui darbu Sis veiksnys turi didesnés jtakos (Palidauskaite,
Segalovicien¢, 2008; Peters ir kt., 2010; Vaidelyté, Sodaityté, 2017). Tuo tarpu Matei ir Fataciune (2016)
teigia skirtingai - santykiai su bendradarbiais bei jy palaikymas lemia didesnj pasitenkinimg darbu
privaciame, o ne viesajame sektoriuje.

Organizacijos komunikacija. Teigiama, kad informacijos perdavimas darbo vietose ir informacijos
bei nurodymu kryptingumas turi biiti efektyvus. Jeigu darbovietéje trikkta komunikacijos ir kryptingumo,
darbuotojai nepasiekia optimaliy rezultaty bei yra maziau patenkinti savo darbu (Jegede, Ola-Olorun,
2017). Komunikacijos jtaka pastebé¢jo ir Zemguliené (2012). Pasak autorés, ,,darbuotojo pasitenkinimo
darbu poveikis darbuotojo ketinimams gerai atlikti uzduotis ir suteikti kokybiska aptarnavimg klientams
Zymiai sustipréja tuomet, kai darbuotojui suteikiama pakankama informacija apie uzduotj ir bendraujama
karjeros klausimais® (Zemguliené, 2012). A.Matei ir M.Fataciune (2016) atlikto tyrimo metu nustatyta,
kad organizacijos komunikacija kaip iSorinis veiksnys salygoja tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Analogiskus tyrimo rezultatus gavo ir Concialdi (2014).

Organizacijos politika ir procediiros. Tai atlyginimo sistema (suvokiama lygybé paskirstant
atlyginimus ar paaukstinant), vadovavimas, sprendimy priémimas, suvokiama vadovavimo kokybé. Jeigu
organizacijos procediros yra nepakankamai aiskios, jos sudaro trikdzius tarnautojams vykdyti nustatytus
uzdavinius, todél jy pasitenkinimas darbu gali mazéti (Vaidelyté, Sodaityté, 2017). Rezultaty
pageidavimo neaiSkumai bei jy veiklos paskirtis organizacijai mazina vieSojo sektoriaus darbuotojy

pasitenkinimg darbu (Wright, Davis, 2003).
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Darbo sglygos. Darbo salygos yra kitas faktorius, turintis svarbig reikSme uztikrinant pasitenkinima
darbu. Jei darbo salygos yra geros (pavyzdziui, Svaru, grazi aplinka), darbuotojai lengviau atlieka darbg.
Prastos darbo salygos (karsta, triukSminga ir pan.) didina nuovargj, sukelia diskomforta, trukdo pasiekti
tikslus bei sukelia nepasitenkinimag darbu. Jegede ir Ola-Olorun, (2017) pastebéjo, kad darbo salygos ir
aplinka turi jtakos darbuotojy veiklos rezultatams. Pavyzdziui, prastas darbo pastatas, nekokybiska ir pan.
gali turéti jtakos darbuotojy veiklos rezultatams ir pasitenkinimui darbu. Jovarauskaités ir Tolutienés
(2010) atlikto tyrimo metu darbo salygos jvardintos kaip antras pagal svarbuma veiksnys analizuojant
déstytojy pasitenkinimg darbu (87 proc.). Darbo salygos kaip iSorinis veiksnys jtakoja tiek vieSojo
sektoriaus (Matei, Fatucione, 2016), tiek privataus sektoriaus (Sell, Cleal, 2011) darbuotojy pasitenkinima
darbu.

Darbo vietos saugumas daznai uztikrina aukstesnj pasitenkinimg darbu, kadangi veikia kaip
motyvuojantis veiksnys tiems darbuotojams, kurie vertina darbo stabilumg ir pastovumg bei galimybe
rinktis karjera valstybés tarnyboje (Sell, Cleal, 2011). Darbo vietos saugumas labiau akcentuojamas
vie$ojo negu privataus sektoriaus darbuotojy kaip pasitenkinimg darbu salygojantis veiksnys (Sinha,
Kumar, 2012; Concialdi, 2014; Gius, 2015; Almas, 2017).

ISoriniai ir vidiniai veiksniai nevienodai motyvuoja skirtingus darbuotojus, todél siekiant
pasitenkinimo darbu reikalinga atsizvelgti | individulius asmens veiksnius kaip asmens amzius, lytis,
darbo stazas ir kt. (Vaidelyté, Sodaityté, 2017).Taigi, nors teigiama, kad reikSmingiausiai darbuotojus
atsizvelgti ir ] individualius veiksnius tokius kaip asmens amzius, lytis, darbo stazas ir kt.

Vininginien¢ (2014) nurodo, kad pasitenkinimo darbu pasekmés lygiai taip pat svarbios, kaip ir
veiksniai, lemiantys pasitenkinimg ar nepasitenkinimg. Viena pasekmiy — pasitenkinimas darbu ir
produktyvumas. Manoma, kad jeigu darbuotojas yra patenkintas darbu ir jam sukurtos puikios sglygos,
tad produktyvumas turéty buti uzprogramuotas. Taciau pastebima, kad ,,turédamas patogia aplinka darbui
darbuotojas pradeda uzsiimti asmenine veikla®, todél negalima teigti, kad ,,pasitenkinimas darbu visada
lems produktyvuma® (Viningiené, 2014). Siuo metu manoma, kad ne pasitenkinimas lemia darbo
produktyvuma, o produktyvumas — pasitenkinima (Vininginien¢, 2014).

Apibendrinant galima teigti, kad tiek viesojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas
yra sqlygojamas atlyginimo — kuo jis mazesnis, tuo pasitenkinimas darbu taip pat yra mazesnis. Daznu
atveju buitent atlyginimas kaip pasitenkinimo darbu veiksnys privercia darbuotojus keisti darbq is viesojo
sektoriaus j privaty. Vadovai ir jy pripaZinimas, privilegijos ir lengvatos bei santykiai su bendradarbiais
pasitenkinimq darbu labiau sqlygoja viesajame, o ne privaciame sektoriuje. Taciau esama tyrimy, kurie
rodo, jog santykiai su bendradarbiais yra svarbesnis veiksnys pasitenkinimui darbu privaciame, ne
vieSajame sektoriuje. Organizacijos komunikacija bei darbo sqlygos kaip iSoriniai veiksniai sqlygoja tiek

vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimq darbu. Darbo vietos saugumas taip pat labiau
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akcentuojamas viesojo negu privataus sektoriaus darbuotojy kaip pasitenkinimq darbu sqlygojantis
veiksnys. Nors teigiama, kad reiksmingiausiai darbuotojus motyvuoja vidiniai ir iSoriniai veiksniai, jy
motyvavimas néra vienodas, todél darbdaviams reikalinga atsizvelgti ir j individualius veiksnius tokius

kaip asmens amzius, Iytis, darbo stazas ir kt.

2.3. Darbuotojy motyvacijos sasaja su pasitenkinimu darbu

Darbuotojy motyvacija, kaip reiskinys, yra sudétingas, kuriam paaiskinti ir jdiegti yra sukurta daug
teorijy. Deja, iki Siy dieny néra vienos visiems priimtos motyvacinés sistemos. Motyvacija yra nuolatos
kintantis faktorius, kadangi priklauso ne tik nuo aplinkos, bet taip pat ir nuo skirtingy individo, salygu bei
laiko. Nuo XIX a. pradzios darbuotojy motyvavimas peré€jo ne vieng istorinés bei konceptualiosios raidos
etapg, kuriame vyravo viena ar kita moksliné mintis (Marcinkeviciute, 2004). Motyvaciné sistema
analizuojama kaip procesas, susiejantis individo interesus ir organizacijos galimybes. Kitaip tariant,
organizacija skatina individa duodama tai, ko reikia norint patenkinti jo poreikius, o darbuotojas uz ta
gerove atsilygina siekdamas bendrovés tiksly. Keliama teoriné prielaida, kad motyvacijos lygis ir
darbuotojy pasitenkinimas savo darbu veikia vienas kitg, t. y. yra tiesiogiai priklausomi. Kai kalbama apie
motyvacijg gerai dirbti, turimi omenyje veiksniai, skatinantys darbuotis: darbo uzmokestis, pagarba,
karjeros didinimo galimybg¢, kiirybiné atmosfera, premijos ir pan.

Mokslingje literatiiroje pabréziama, kad darbuotojo motyvacija ir pasitenkinimas darbu turi
tiesioginj ry$j. Vininginienés ir Ramanausko (2012) teigimu, ,,darbo motyvacijos lygis ir darbuotojy
pasitenkinimas savo darbu turi tiesioginj rysj“. Ozeraitiené¢ ir kt. (2014) nurodo analogisSkai — pasak
autoriy, pasitenkinimas darbu ir motyvacija yra tarpusavyje susij¢ veiksniai. Anot autorés, ,,mazas
pasitenkinimas darbu gali salygoti menkos kokybés paslauga, silpnus bendravimo, bendradarbiavimo
rySius, prieSiSkuma, bloga sveikata ar dazng slaugytojy kaita* (Ozeraitiene ir kt., 2014). Tinkamai
motyvuoti darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu ir geriau sutaria su kitais darbuotojais. Be to,
visapusiskai kokybiska paslauga gali biiti teikiama tik gerai motyvuoto ir patenkinto darbu darbuotojo
(Ozeraitien¢ ir kt., 2014).

Pasak Bakanauskienés ir kt. (2010), mokslingje literatiiroje keliamas klausimas ,,kaip uztikrinti ir
palaikyti norimg darbuotojy elges;j ir kuo geresnius jy darbo rezultatus®. Taigi, kaip motyvacija sgveikauja
su pasitenkinimu darbu? Pasak autoriy, ,,pasitenkinimas darbu yra pernelyg sudétingas daugiadimensinis
konstruktas, kad ji biity galima paaiskinti bendra priezasties ir pasekmés paradigma.*, tod¢l pazymima,
jog motyvacijos ir pasitenkinimo darbu rySys paremtas nemazu kiekiu aspekty. Tai nurodo OZeraitiené ir
kt. (2014) teigdami, kad ,.tiek iSoriniai, tiek vidiniai motyvai profesinei veiklai ir pasitenkinimui darbu

yra jvairis, priklauso nuo demografiniy, socialiniy ir individualiy veiksniy*.
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Motyvacijos ir pasitenkinimo darbu rySys gali priklausyti nuo asmens Iyties ir amziaus. Merkio ir
Brazienés (2010) teigimu, ,,vieno ir to paties zmogaus darbinés charakteristikos per jo profesinj gyvenima
gerokai keiciasi“. Tai reiskia, kad skirtingu profesinio gyvenimo metu gali kisti ir darbuotojo motyvacijos
bei pasitenkinimo darbu rySys. Pasak autoriy, konkretaus amziaus darbuotojy grupé ,,savo interesais ir
darbinémis savybémis gali gerokai skirtis“ nuo priklausanciy kitai amziaus grupei darbuotojy (Merkys,
Brazien¢, 2010). Autoriai atliko tyrima, kurio metu nagringjo valstybés tarnautojy pasitenkinimg darbu ir
motyvacijg mokytis lytiSkumo ir amziaus aspektu. Buvo nustatyta, kad ,,valstybés tarnautojoms moterims
neretai biidingos gerokai palankesnés pasitenkinimo darbu ir motyvacijos mokytis charakteristikos nei jy
kolegoms vyrams*; tuo tarpu ,,jauniems darbing veikla pradedantiems valstybés tarnautojams vyrams (iki
30 mety) ir pensinio bei prieSpensinio amziaus valstybés tarnautojams vyrams* Sios charakteristikos buvo
biidingos maziau ir iSreikstos silpniau (Merkys, Brazien¢, 2010). Analogiskai pabrézia ir Bakanauskiené
ir kt. (2010), teigdami, kad motyvacijos bei pasitenkinimo darbu rysys priklauso nuo ,,amziaus, lyties,
darbinés patirties ir iSsilavinimo, taip pat uzimamy pareigy, karjeros etapy, kulttiry, darbo aplinkos*.

Atsizvelgtina ir | darbo stazq, kaip aspekta, salygojanti motyvacijos ir pasitenkinimo darbu rysj.
Didé¢jantis darbo stazas yra susijes su didéjanciu pasitenkinimu darbu, nurodo Jovarauskaité ir Tolutiené
(2010). Vininginienés (2014) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad ,,ilgiau dirbantys asmenys jaucia didesn;j
pasitenkinimag darbu, nei asmenys, turintys mazesnj darbo stazg“. Tyrimo metu taip pat nustatyta, kad
didesnj darbo stazg turintys darbuotojai pasiZzymi didesniu pasitenkinimu darbu, o trumpiau dirbantieji —
aukstesniu motyvacijos lygiu. OZeraitienés ir kt. (2014) atliktas tyrimas parodé¢ analogiSkai: ,.esant
didesniam slaugytojy amziui, darbo stazui ir kriviui, pasitenkinimas darbu siejamas su geresniu
atlyginimu, papildomomis lengvatomis, o jaunesnio amziaus slaugytojy — su karjeros galimybémis,
santykiais su bendradarbiais®.

Vininginiené (2014) teigia, kad motyvacija ir pasitenkinimas darbu priklauso ir nuo asmens statuso,
pavyzdZziui, vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai ir pavaldiniai skiriasi vertinant rezultaty
veiksnj, kadangi vadovaujantiesiems rezultatai yra svarbesni negu pavaldiniams.

Vininginienés ir Ramanausko (2012) nuomone, institucijai ar organizacijai, kuri siekia
»efektyviau valdyti zmogiskuosius iSteklius per motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sistemg®, reikalinga
»rastt konkreCios organizacijos darbuotojus motyvuojanius veiksnius bei kelian¢ius pasitenkinimg
darbu‘. Taigi, pasitenkinimo darbu ir motyvacijos rySys gali skirtis priklausomai nuo darbovietés bei joje
dirban¢iy darbuotojy, todél kiekviena darbovieté turéty identifikuoti veiksnius, kurie motyvuoja jos
darbuotojus ir didina jy pasitenkinimg darbu. Analogiskai nurodo ir Vininginien¢ (2014), teigdama, kad
»motyvavimo priemonés turi sudaryti vieningg, bet kiekvienai jmonei ar organizacijai skirtg individualig
sistema, kuri, be abejonés, priklauso nuo organizacijos vizijos, tiksly ir kultiiros®. Pabréziama, kad
organizacijoje reikalinga kurti vieningg motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sistema, taciau $i sistema turi

biiti dinamiska ir prisitaikanti prie konkrec¢iy organizacijos veiklos aplinkybiy (Vininginien¢, 2014).
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Taigi, darbuotojo motyvacija ir pasitenkinimas darbu turi tiesioginj ry§j, kuris yra paremtas tokiais
aspektais, kaip darbuotojo amzius, lytis, statusas, darbo stazas ir pan.

Apibendrinant pirmgjj skyriy galima teigti, kad pasitenkinimas darbu isreiskia atitikimg tarp to, ko
asmuo tikisi ir to, kq jis gauna. Jis yra sudarytas is jvairiy pasitenkinimo objekty, subjekty ir veiksniy.
Pasitenkinimas darbu, kaip individo jausmas, yra dinamiskas ir nuolat Kintantis.

Veiksniai, sqlygojantys pasitenkinimq darbu viesajame ir privaciame sektoriuje, gali biiti skirstomi j
tris grupes — individualius, vidinius ir iSorinius. Apibendrinant individualius veiksnius, galima teigti, kad
pasitenkinimui darbu viesajame ir privaciame sektoriuje jtakos turi darbuotojo Ilytis - moterys jaucia
didesnj pasitenkinimg darbu negu vyrai tiek viesajame, tiek privaciame sektoriuje, taciau privaciame
sektoriuje motery pasitenkinimas darbu yra maZesnis negu motery viesajame sektoriuje. Tiek privaciame,
tiek viesajame sektoriuje pasitenkinimq darbu gali jtakoti darbuotojo amzius kaip individualus
pasitenkinimg darbu sqlygojantis veiksnys — didéjantis darbo staZas sqlygoja didesnj pasitenkinimq
darbu, taciau vieSajame sektoriuje galimas ir atvirkstinis variantas, kuomet didéjant staZui
pasitenkinimas darbu mazéja, kadangi asmuo ilgg laikq eina tas pacias pareigas. Aukstesnis darbuotojo
issilavinimas sqlygoja tik privataus sektoriaus darbuotojy didesnj pasitenkinimg darbu, kadangi
aukstesnis issilavinimas jtakoja didesnes pajamas bei prestizing darbo vietq. Néra vienareiksmés
nuomonés dél darbuotojo pareigy kaip pasitenkinimg darbu sqlygojancio veiksnios — teigiama, kad
vadovaujamas pareigas uzimantys tarnautojai demonstruoja aukstesnj pasitenkinimq darbu, taciau
esama moksliniy tyrimy, kuriy rezultatai rodo, jog rysys tarp pasitenkinimo darbu ir einamy pareigy tiek
vieSajame, tiek privaciame sektoriuje néra statistiskai reikSmingas.

Apibendrinant vidinius veiksnius, sqlygojancius pasitenkinimq darbu viesajame ir privaciame
sektoriuje, galima teigti, kad privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu yra labiau jtakojamas
karjeros galimybiy negu viesojo sektoriaus darbuotojy, kadangi karjeros galimybés yra didesnés ir
labiau prieinamos. Asmeninio tobuléjimo galimybés, darbo turinys bei pripazinimas yra svarbesni
veiksniai viesojo sektoriaus darbuotojams. Pasiekimy jausmas svarbus tiek pasitenkinimui darbu tiek
viesojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojams. Autonomijq kaip pasitenkinimq darbu sqlygojantj veiksnj
pabrézia tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai, taciau privataus sektoriaus darbuotojams
autonomija turi didesnés jtakos pasitenkinimui darbu negu viesojo sektoriaus.

Apibendrinant iSorinius veiksnius galima teigti, kad tiek viesojo, tiek privataus sektoriaus
darbuotojy pasitenkinimas yra sqlygojamas atlyginimo — kuo jis mazesnis, tuo pasitenkinimas darbu taip
pat yra mazesnis. Daznu atveju bitent atlyginimas kaip pasitenkinimo darbu veiksnys privercia
darbuotojus keisti darbg is vieSojo sektoriaus i privaty. Vadovai ir jy pripazinimas, privilegijos ir
lengvatos bei santykiai su bendradarbiais pasitenkinimq darbu labiau sqlygoja vieSajame, o ne
privaciame sektoriuje. Taciau esama tyrimy, kurie rodo, jog santykiai su bendradarbiais yra svarbesnis

veiksnys pasitenkinimui darbu privaciame, ne vieSajame sektoriuje. Organizacijos komunikacija bei
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darbo sqlygos kaip isoriniai veiksniai sqlygoja tiek viesSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Darbo Vietos saugumas taip pat labiau akcentuojamas vieSojo negu privataus
sektoriaus darbuotojy kaip pasitenkinimqg darbu sqlygojantis veiksnys. Nors teigiama, kad
reiksmingiausiai darbuotojus motyvuoja vidiniai ir iSoriniai veiksniai, jy motyvavimas néra vienodas,
todél darbdaviams reikalinga atsizvelgti ir j individualius veiksnius tokius kaip asmens amZzius, Iytis,
darbo stazas ir kt.

Darbuotojo motyvacija ir pasitenkinimas darbu turi tiesioginj rysj, kuris yra paremtas tokiais

aspektais, kaip darbuotojo amzius, lytis, statusas, darbo stazas ir pan.
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2. VIESOJO IR PRIVATAUS SEKTORIU DARBUOTOJU PASITENKINIMO
DARBU SKIRTUMAI

Siame skyriuje apzvelgiamos pasitenkinimas darbu vie$ajame ir privaciajame sektoriuje. Atliekama
uzsienio tyrimy apZzvalga, kurioje nagrin¢jami pasitenkinimg darbu jtakojantys veiksniai tiek privaciame,

tiek vieSajame sektoriuje.

2.1. Pasitenkinimas darbu vieSajame ir privaciajame sektoriuje

Pasitenkinimas darbu yra integralus dydis, sudarytas i§ pasitenkinimo jvairiais darbo objektais,
subjektais ir reiSkiniais.

Vadovams reikia jvertinti, kad pasitenkinimas darbu yra Zmogaus pasitenkinimo savo gyvenimu
dalis. Aplinka, supanti asmenj uz darbo riby, daro jtakg asmens, vertinanc¢io savo darbg, jausmams. Ir i§
kitos pusés — pasitenkinimas darbu, budamas svarbi gyvenimo dalis, veikia bendra Zmogaus
pasitenkinimg gyvenimu.

Taciau kaip bebuty, individo pasitenkinimas darbu negarantuoja, kad atliekamas darbas bus

kokybiskas. Pasitenkinimo darbu ir darbo kokybés rysSys pagristas daug sudétingesniu mechanizmu (Zr. 1

pav.).

—» Atlikimas— Atlygiai——» Atlygiy teisingume—— Pasitenkinimas ir

-ekonominiai suvokimas nepasitenkinimas
-sociologiniai
-psichologiniai
. . v . . . . .. <—
Pastangos < Didesnis ar maZesnis jsipareigojimas

1 pav. Pasitenkinimo darbu ir darbo kokybés rySio mechanizmas (Juceviciené, 1996 )

1 paveikslo duomenimis, aukstos kokybés darbas turi jtakos ekonominiams, sociologiniams ir
psichologiniams atlygiams. Kai darbuotojas jaucia, kad jo atliktas darbas proporcingai lygus atlygiui,
tuomet iSauga individo pasitenkinimas darbui. Kita vertus, jeigu atlygiai neatitinka atlikto darbo, atsiranda
nepasitenkinimas. Asmens pasitenkinimo lygis salygoja didesnes ar mazesnes darbo pastangas ir tuo
paciu darbo atlikimo rezultata. Viso Sito rezultatas yra nuolat besisukancio mechanizmo pagrindas.
Anksciau atliktuose tyrimuose, darbuotojai nurodé jvairius pasitenkinimo Kriterijus, tokius kaip darbo
pobiidis, karjeros galimybés, darbo uzmokescio sistema, santykis su vadovybe, darbo laikas ir kt.

Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus organizacijose susiduriama su nevienoda pasitenkinimo
darbu priemoniy problema. Todél pagrindiné darbdavio uzduotis — iSsiaiSkinti svarbiausius darbuotojy

poreikius, skatinan¢ius jy veikla. Taigi tiek privataus sektoriaus, tiek vieSosios sektoriaus organizacijos
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turéty taikyti tokius skatinimo biuidus, kurie tenkinty darbuotojy poreikius ir skatinty pasitenkinimg darbu
(Daugglaité, Rumbauskaité, Matuziené, 2006).

VieSasis sektorius pasizymi tokiais pozymiais:

1. Viesasis sektorius turi uztikrinti, kad biity sukurta ne tik privati, bet ir vieSoji verteé, kurig vartoja
visa visuomeng.

2. VieSasis sektorius kuria vie$aja vert¢ sudétingesnei vartotojy grupei. VieSosios vertés vartotojai
yra visi pilieciai, kurie savo poreikius isreiSkia per politinj procesa, dazniausiai per visuotinj balsavimo
mechanizma.

3. Viesasis sektorius naudoja jvairesnius gamybos pajégumus. Be turimy pajégumy, yra jtraukiama
kity struktiiry, pavyzdziui, tiksliniy pilie¢iy grupiy, jtaka (Ciarniené, Sakalas, Vienazindiené, 2006).

Autoré Lobanova (2008) teigia, kad Zzmogiskyjy iStekliy valdymas vieSajame sektoriuje yra
specifinis, priklausantis nuo tam tikry daugybés veiksniy bei aplinkybiy. Sis sektoriaus organizacijos
igyvendina visuomenei svarbius veikSmus.

Neretai vieSajame sektoriuje pasitaiko atvejy, kai dirbantys specialistai yra ganétinai nutole nuo
jgyto profesinio iSsilavinimo, o jei veikla ir atitinka iSsilavinimg, iSsilavinimo kokybé nepakankama.
Siekiant vieSojo sektoriaus veiksmingumo, personalo kvalifikacijos ugdymo ir kompetencijy vertinimo
kriterijy pagristumas bei skaidrumas tampa esminiu prioritetu (Lobanova, 2008). Darbuotojas privalo biiti
aukstos kompetencijos, gerai motyvuotas ir sugebéti bendrauti. Visam tam reikalingos zinios bei jgiidziai.

Vienas svarbesniy veiksniy, lemian¢iy pasitenkinimg darbu vieSajam sektoriuje — komunikacija,
kurios pagalba darbdavys turi skatinti darbuotojy bendradarbiavima bei bendravima tarpusavyje. Kadangi
Siandieninéje darbo aplinkoje daznai galime matyti, jog kai kurie vieSojo sektoriaus organizacijos
darbuotojai visg darbo dieng praleidzia prie savo darbo stalo, nebendraudami su kolegomis dél pernelyg
didelio darbo kriivio, arba todél, kad jiems bendrauti telefonu bei elektroniniais laiSkais daug paprasciau.
Jie net nesusimasto, kad tokiu biidu praranda bendravimo jguidZius. Taip pat praranda galimybe uZzmegzti
glaudesnius bendradarbiavimo rySius. Pasitikéjimas tarp kolegy yra biitina salyga, kuri lemia geresnius
darbo rezultatus. Jeigu kolega nejaucia pasitikéjimo su savo kolegomis, jis gali jausti nuolating jtampa,
kuri veliau sukelia nepasitenkinimg darbu (Jovarauskaité, Tolutiene, 2010, p. 97). Mokslinéje literatiiroje
teigiama, kad pasitenkinima darbu stipriai jtakoja darbo salygos bei subjektyvus aplinkybiy vertinimas.
Be to, manoma, kad pasitenkinimas darbu atlieka tarpininko vaidmenj tarp darbo sglygy ir organizaciniy /
asmeniniy darbo rezultaty ar padariniy (Buksnyté, Svobaité, 2009, p. 15).

Palidauskaité (2008) akcentuoja, kad vieSojo sektoriaus darbuotojy veiklai daugiau jtakos turi
vidiniai motyvatoriai t. y. pats darbas, atsakomybé jgyvendinant ir darant jtaka valdzios politikai,
ripinimasis bendrais visuomenés reikalais. [Soriniai motyvatoriai yra labiau svarbis privataus sektoriaus
darbuotojams. Pagrindiné materialiné piniginé motyvavimo priemoné yra darbo uzmokestis. Anot autorés

atlyginimas dazniausia nulemia darbo vietos pasirinkima.
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Viesojo sektoriaus organizacijy biudzetas yra vienas didziausiy barjery, kuris riboja algy didinima
darbuotojams. Dél nepakankamo finansavimo nustatomos per zemos tarnautojy kategorijos, t. y.
mokamas per mazas atlyginimas uz sudétingg darbg. Taigi vertinimas praranda objektyvuma, tampa tik
formalumu, o tai neskatina darbuotojy geriau panaudoti savo potencialg.

VieSojo sektoriaus organizacijose kaip veiksnius, kurie nulemty pasitenkinimg darbu galima naudoti
jvairias nematerialines motyvacines priemones. Tai gali biiti jtraukimas | sprendimy priémima, darbo
turinio ir sglygy pritaikymas prie darbuotojy poreikiy, socialiniy ir kultiiriniy, pripazinimo priemoniy
naudojimas ir pan.

Diskiené ir Marc¢inskas (2007) teigia, kad vieSojo sektoriaus darbuotojy likesciai, pagal A. Maslow
teorijg, visy pirma susij¢ su antriniy poreikiy t. y. savigarbos, kolegy, vadovybés ir visuomenes
pripazinimo, tenkinimu. Todél Sio sektoriaus darbuotojai negali buti apriipinti tik materialiniu pagrindu.
Taciau antriniai poreikiai yra tiesiogiai susije su fiziologiniais ir saugumo poreikiais, o tai lemia vieSojo
sektoriaus specifikg (atlyginimo uz darbg sistema, vertinimo procesas ir pan.).

Dalyvavimas priimant sprendimus grindziamas darbuotoju sugebéjimu suprasti, kad jie igyja daugiau
galimybiy kontroliuoti savo gyvenima ir darba. Sis veiksnys stiprina darbuotoju tapatinimasi su
organizacijos tikslais, o tai skatina pastangas, kruop$tumg bei norg sprgsti problemas. Dalyvavimu
priimant sprendimus ir sprendziant problemas galima pasiekti geresniy darbo metody ir patobulinty
procesy (Palidauskaité, 2008, p. 10).

TradiciSkai manoma, kad darbas vieSajame sektoriuje garantuoja darbo saugumag ir jvairias
socialines garantijas. VieSosios institucijos daug reCiau nei privacios yra reformuojamos,
perorganizuojamos ar bankrutuoja, ir tai suteikia darbuotojams norima stabilumo pojtj.

Lankstus darbo laikas suteikia darbuotojams daugiau laisvés uz organizacijos riby ir be tiesioginés
vadovo prieziiros. Tuo parodoma, kad organizacija darbuotojais pasitiki, o pasitikéjimas didina
pasitenkinimg darbu (Palidauskaite, 2008, p. 9).

Karjeros galimybés vieSajame sektoriuje yra reglamentuojamos jstatymais ir yra siejamos su
vertinimo procediiromis (turi jtakos kvalifikaciné klasé ir kategorija) (Diskiené, Marcinskas, 2007, p.
231).

Nematerialiniy motyvavimo priemoniy taikymas vieSajame sektoriuje padeda patenkinti poreikiy
motyvacijos teorijose nurodytas A. Maslow socialinius, pagarbos ir saviraiskos poreikius, J. W. Atkinson
ir D. McClelland pripazinimo (priklausymo), jégos (valdzios) ir pasiekimo (laiméjimy) poreikius, F.
Herzberg motyvacinius veiksnius, motyvuojanéius darbuotojus geriau dirbti.

Taciau reikia atsizvelgti | tai, kad minétos teorijos analizuoja verslo sektoriaus darbuotojy
motyvacijos galimybes, todél verslo sektoriaus vadovy galimybés pritaikyti teorijos teiginius yra kur kas
platesnés. VieSajame sektoriuje, pvz. teisingumo teorijos taikymo problema yra atlygio ir indélio

palyginimas. Palyginti savo ir kity indelj | organizacija apsunkina tai, kad néra kiekybiniy rodikliy,
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leidzianciy jvertinti atskiro darbuotojo indélj. Tai savo ruoztu apsunkina ir gaunamy atlygiy palyginimg ir
Jy teisingumo jvertinima.

Vis délto, iSnagrinéjus materialines ir nematerialines motyvavimo priemones matyti, kad
motyvavimo priemoniy jvairové vieSajame sektoriuje yra didelé. Pasak Diskienés (2008), viena silpnyjy
motyvaciniy priemoniy taikymo vieSajame sektoriuje pusiy yra finansiniy iStekliy ribotumas. Tai
neleidzia visisSkai panaudoti darbuotojy gebé¢jimy ugdymo galimybiy, silpnina skatinimo sary§j su
jdétomis pastangomis, kvalifikacija, kompetencija ir atsidavimu organizacijai.

Tacdiau motyvavimo priemoniy naudojimas priklauso nuo vadovy kirybingumo ir poziiirio ]
santykiy palaikymg su darbuotojais. Norint i§vengti didelés valstybés tarnautojy kaitos ir demotyvacijos,
reikia varijuoti jvairiais materialiniy ir nematerialiniy motyvavimo priemoniy deriniais. Ta¢iau Zaptorius
(2007) akcentuoja, kad neteisingas jy derinimas gali sukelti nepageidaujamas pasekmes: sumazéja
darbuotojy kiirybinis aktyvumas, pasireiskia nepasitenkinimo nuotaikos ir pan. Taigi, remiantis autoriumi,
motyvavimo priemones galima suskirstyti j dvi dali: sglygiSkai pastovias priemones, kurios yra
patvirtintos praktikos ir jy verté yra tai, kad visi jas gerai zino, jomis pasitiki, jos taikomos automatiskai,
ir originalias priemones, kuriy reikia ieskoti vis naujy, kad jos suteikty darbuotojams malony siurprizg,
pradziuginty juos vadovo démesiu ir iSmone.

Vie$ajame sektoriuje pasigendama Zaptoriaus jvardinty originaliy motyvavimo priemoniy. Toks
trikumas pasireiSkia dél to, kad Salyje valstybés tarnautojy motyvavimas yra reglamentuojamas
istatymais, kuriuose néra numatytas originaliy priemoniy taikymas. ES $aliy jstatymuose yra nurodytos
jvairios skirtingos motyvavimo priemonés. Todél tikslinga palyginti Lietuvos ir vienos i$ seniausiy ir
daugiausiai patirties valstybés tarnyboje turin¢ios $alies — Jungtinés Karalystés — jstatyming baze tam, kad
iSryskinti skirtumus ir patikrinti ty skirtumy panaudojimg Lietuvos institucijose.

Privatus sektorius. Privadiame sektoriuje tarnavimas visuomenei yra labiau skatinamas
savanaudisky paskaty, nes tai yra rinkos dalies ir pelno didinimo bei organizacijos augimo sglyga.
Privaciojo sektoriaus veikla yra daug laisvesné ir maziau apribota jstatymais ar norminiais aktais nei
viesojo sektoriaus organizacijos.

Naujy, idomesniy uzduociy skyrimas, papildomy jgaliojimy suteikimas bei kontrolés sumazinimas
yra stipriai veikianti motyvaciné priemoné lengvai taikoma privaciajame sektoriuje. Lakis (2003) teigia,
kad organizacija tuo funkcionalesné, kuo nuosekliau skatina savarankiska veikla, kuo maziau joje
taikoma iSoriné kontrolé, prieziiros veiksniai, o tai suponuoja didele darbuotojo iniciatyvos,
atsakomybés, kiirybingumo poreikj.

Reikéty dar paminéti, kad ir darbuotojo turimas iSsilavinimas taip pat turi jtakos jo pasitenkinimui
darbu. Siandien daznai girdime, kad asmenys turintys zemg issilavinimg turi labai didelius likes¢ius

darbui, taciau pradéje dirbti bei gave pirmajj darbo uzmokestj teigia, kad jy jis netenkina. Kai tuo tarpu
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asmenys turintys aukstajj iSsilavinimg pirmumg linke teigti savirealizacijos galimybéms, o tik po to j
gaunamg darbo uzmokestj.

Darbo salygos ir charakteristikos, pavyzdziui darbuotojy jvairove, atsakomybe, reikalingos zinios ar
jgidziai yra pirminiai faktoriai, darantys jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kaip atpilda
organizacijai, patenkintas darbuotojas bus linkes demonstruoti pozityvy elgesi (pvz.: nasesnj darba,
retesnes pravaikstas, mazesne tikimybe iseiti i§ darbo) (Buksnyté, Svobaité, 2009, p. 15).

OZeraitiené ir kt. (2014, p. 295) teigimu, darbuotojo amzius turi jtakos tam, kokie veiksniai
asmenims suteikia pasitenkinimg darbu. Jaunesnio amziaus darbuotojus (20 - 30 mety) labiau motyvuoja
darbo uzmokestis, galimos karjeros perspektyvos bei jvairtis i$Sukiai jgyvendinant paskirtas uzduotis.
Darbuotojus, sulaukusius 30 - 40 mety amziaus, - ,,ir darbo uzmokestis, ir karjeros galimybés (Ozeraitiené
ir kt., 2014, p. 295). Darbuotojams, sulaukusiems 40 - 50 mety amziaus, pasitenkinimg teikia stabilus
atlyginimas bei biisimos socialinés garantijos sulaukus senatvés amziaus. O 50 mety ir vyresniems
darbuotojams vienas i§ pagrindiniy motyvaciniy veiksniy profesinéje veikloje tampa jy pripazinimas bei
,»kolegy pagarba, kompetencijos ir kvalifikacijos jvertinimas* (Ozeraitiené ir kt., 2014, p. 295). Tokias pat
jzvalgas pateikia ir kiti tyréjai — Merkys bei Braziené (2010), kurie akcentuoja su amziumi besikeicianciy
pozitiriy, likes¢iy ir siekiy aspektus. Pastaryjy mokslininky teigimu 20-40 mety darbuotojams vienas i$
pagrindiniy faktoriy yra karjeros perspektyvos, o darbuotojams, sulaukusiems 50 mety ir daugiau, teikia
pasitenkinima pripazinimas, kolegy palaikymas bei galimybé pasidalinti turimomis ZziniomiS Su
jaunesniais (Merkys, Braziene, 2010).

Apibendrinant galima teigti, jog pasitenkinimas darbu tiek viesame, tiek privaciame sektoriuje yra
specifinis, priklausantis nuo daugybés veiksniy ir aplinkybiy. Siy organizacijy vadovai susiduria su
nevienodo motyvaciné priemoniy problema. Privaciame sektoriuje labiau vertinamas ekonominis atlygis
taip pat jtakos turi amzius, issilavinimas, turima darbiné patirtis bei gaunamas atlyginimas. Todél
darbdavys, kiekvienq kartg norédamas, kad jo pavaldiniai jausty pasitenkinimq atliekamu darbu, turi
Zinoti kokiai amzZiaus grupei, kokie motyvacinei veiksniai bus veiksmingesni ir suteiks didesnj laukiamg
rezultatg. Tuo tarpu vieSojo sektoriaus organizacijy darbuotojai turi didesne viding motyvacijg.
Pagrindiniai pasitenkinimo darbu veiksniai yra darbo sqlygos, kolektyvas, pripazinimas ir tik galiausiai
darbo uzmokestis. Darbuotojy motyvacijos panasumus ir skirtumus lemia ne tik sektoriy veiklos specifika,

bet ir organizaciné aplinka, individualios vertybés.

2.2. Pasitenkinimas darbu vieSajame ir privaciajame sektoriuje: uZsienio tyrimy apzvalga

Apzvelgiant uzsienio tyrimus pastebima, kad tyrimy rezultatai néra universaliis ir pritaikomi bet
kokios sferos darbuotojams. Tyrimy ribotumas yra tas, kad konkrecios srities ($vietimo, medicinos,

socialinés ir t. t.) darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektai gali skirtis nuo kity visuomenés veiklos sriciy
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(Tsigilis ir kt., 2006; Bahadur Katuwal, Randhawa, 2007; Peters ir kt., 2009; Pillay, 2009; Kumari,
Pandey, 2011; Khalid, Zohaib Irshad, 2012; Matei, Fatucione, 2016; Almas, 2017). Taciau kai kuriuose
tyrimuose nurodoma, kad darbuotojy hierarchijos lygio skirtumai yra svarbesni pasitenkinimo darbu
veiksniai nei vieSojo ir privataus sektoriy skirtumai (Bruelens, Van den Broeck, 2007). Be to, pasak
Bruelens ir Van den Broeck (2007), dazniausiai pastebétus skirtumus galima visiskai ar i§ dalies
paaiskinti darbo turinio, o ne paciy sektoriy skirtumais. Autoriai pasitenkinimo darbu skirtumus aiskina
motyvuoto darbo pasirinkimu ir asmeninio gyvenimo derinimo pasirinkimu (Bruelens, Van den Broeck,
2007). Taigi, mokslingje literatiroje esama prielaidy, kad vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy
pasitenkinimo darbu skirtumai priklauso ne nuo paciy sektoriy, o nuo darbuotojy hierarchijos lygmens,
darbo turinio bei motyvuoto ar nemotyvuoto darbo pasirinkimo.

Barrows ir Wesson (2010) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad vadovo lyderysté yra pagrindinis
veiksnys, lemiantis bendra advokaty pasitenkinimo lygj tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje.
Tyrimo metu taip pat nustatyta, kad santykiai su bendradarbiais bei darbo turinys jtakojo pasitenkinimag
darbui labiau vieSajame negu privaciame sektoriuje. Svarbiausiu pasitenkinimg darbu veiksniu tiriamieji
privaciame sektoriuje jvardijo atlygj (Barrows, Wesson, 2010).

Matei ir Fatucione (2016) atliko tyrimg su Rumunijos vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojais.
Tyrimy rezultatai parodé, kad tiriamyjy pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei vidutinis tiek vieSajame,
tiek privaciame sektoriuje. Darbo turinys bei organizacijos komunikacija jvertinti kaip didZiausig
pasitenkinima salygojantys veiksniai tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje. Privaciame sektoriuje
didesnj pasitenkinimg salygojo vadovo vaidmuo bei santykiai su bendradarbiais negu vieSajame
sektoriuje (Matei, Fatucione, 2016). Anot autoriy, sickiant pagerinti darbuotojy pasitenkinimg darbu,
Rumunijos vieSojo sektoriaus vadovai turéty labiau atsizvelgti j iSorinius pasitenkinimg darbu
salygojancius veiksnius (Matei, Fatucione, 2016).

Peters ir kt. (2009) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad abiejy sektoriy sveikatos priezitiros
darbuotojy pasitenkinimg lémé privilegijos ir lengvatos. Privataus sektoriaus sveikatos prieziliros
darbuotojai nurodé, kad jy pasitenkinimas darbu yra labiau sglygojamas darbo turinio, savirealizacijos bei
gery darby salygy negu vieSojo sektoriaus darbuotojai (Peters ir kt. 2009). Taciau atsizvelgtina ] fakta,
kad tyrimas atliktas Indijos regionuose, kuriuose gyventojy gyvenimo salygos yra prastesnés negu Vakary
Salyse.

Almas (2017) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad vieSojo sektoriaus banky darbuotojai yra labiau
patenkinti nei darbu nei privataus sektorius banko darbuotojai. Darbo vietos saugumas, socialinés
garantijos ir lengvatos, atlyginimas, darbo grafikas ir darbovietés organizaciné kulttira buvo jvardinti kaip
abiejy sektoriy svarbiausi pasitenkinimo darbu veiksniai. VieSajame sektoriuje banky darbuotojas turi
stabiliais, geras ir sveikas darbo salygas, gerus santykius su savo virSininku, tuo tarpu privataus sektoriaus

banko darbuotojai turi jdéti pastangy, sickdami islaikyti stabilumg darbo vietoje ir gerus santykiai su savo
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virSininkais (Almas, 2017). Taigi, privataus sektoriaus banky darbuotojai, sickdami darbo vietos saugumo
ir stabilumo bei gery santykiy su kolegomis bei virSininkais turi jdéti pastangy, tuo tarpu vieSame
sektoriuje Sie aspektai yra preziumuojami.

Khalid ir Zohaib Irshad (2012) nagrin¢jo universiteto darbuotojy pasitenkinimg darbu
valstybiniuose ir privagiuose universitetuose. Sio tyrimo rezultatai parodé¢, kad Pakistano privadiy ir
valstybiniy universitety darbo uzmokestis skiriasi. Atsizvelgiant i §j faktoriy, akademikai privaciuose
universitetuose buvo labiau patenkinti savo atlyginimais, prieziiira ir karjeros galimybémis nei viesyjy
universitety akademikai. Kita vertus, akademikai i§ vieSyjy universitety buvo labiau patenkinti kolegy
elgesiu ir darbo saugumu (Khalid, Zohaib Irshad, 2012). Taigi galima teigti, kad vieSojo sektoriaus
darbuotojai nors yra maziau patenkinti savo atlyginimu, taciau labiau patenkinti darbo vietos saugumu.
Tyrime pabréziama, kad jis yra ribotas ir rezultatai gali buti pritaikomi biitent edukacinio sektoriaus
darbuotojams.

Tsigilis ir kt. (2006) atliktas tyrimas su graiky pedagogy pasitenkinimu darbu vieSajame ir
privaiame sektoriuose parode, kad vieSojo sektoriaus pedagogai buvo labiau patenkinti paciu darbo
turiniu ir jy tiesioginiu vadovu negu jy kolegos privaciame sektoriuje. Pasitenkinimas vadovu buvo
siejamas su tuo, kad priva¢iame sektoriuje pedagogai patiria daugiau sgveiky su savo tiesioginiu vadovu
negu viesajame, todél vadovavimo stilius, vadovo lukesé¢iai darbuotojo atzvilgiu yra didesni, dél to
galimai darbuotojai gali justi spaudimg ir stresg, o tai lemia maZesnj pasitenkinimag darbu. Privataus
sektoriaus pedagogai taip pat buvo labiau patenkinti darbo salygomis. Autoriai aiskina, kad vieSojo
sektoriaus pedagogy darbo salygos daznai biina prastos, dél to §io sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas
darbu yra zemesnis (Tsigilis ir kt., 2006). Tuo tarpu Markovits ir kt. (2010) atliktas tyrimas su Graikijos
vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojais parodé, kad abiejy sektoriy darbuotojams svarbiausias
veiksnys, lemiantis pasitenkinima darbu, buvo aktyvus priklausymas organizacijai bei organizacijos
komunikacija.

Lyons ir kt. (2006) atliktas tyrimas tarp privaciojo, vie$ojo ir pusiau viesojo sektoriaus darbuotojy
parodé, kad pusiau vieSojo sektoriaus darbuotojai vertino visuomenei naudingg darbg kaip svarbiausig
pasitenkinimo darbu veiksnj labiau negu vieSojo sektoriaus darbuotojai; pusiau vieSojo sektoriaus
darbuotojai galimybes tobuléti vertino silpniau negu vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojai; vieSojo
sektoriaus darbuotojy pasitenkinimg darbu jtakoja darbas, kuris sukelia i$Siikius bei pasiekimy jausmas;
tuo tarpu privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimg darbu jtakoja prestizinio darbo suvokimas labiau
negu vieSojo sektoriaus darbuotojus.

Bahadur Katuwal ir Randhawa (2007) tyrimo metu sieké iSmatuoti bendra Nepalo tekstilés
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Duomenys buvo surinkti i§ 372 darbuotojy (i§ atitinkamai 238 vie$ojo
sektoriaus ir 134 privaciy tekstilés gamykly). Tyrimo rezultatai parodé, kad tiek viesojo, tiek privaciojo

sektoriaus tekstilés darbuotojai panasiai suvokia apie darbo turinio aspektus. Be to, rezultatai rodo, kad
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tekstilés darbuotojai Nepale labiau nepatenkinti darbo aspektais, kurie apima atlygj, elgesio valdyma
organizacijoje ir organizacijos uzimtumo politikg (Bahadur Katuwal, Randhawa, 2007).

WeiBlhaar (2013) tyrime buvo nagrin€jami vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo
darbu skirtumai ir atskleidziamas darbuotojo motyvacijos poveikis, kurj sukelia konkrecios sektoriaus
darbo ypatybés. Tyrimo objektas buvo natliralus eksperimentas - masinis privatizavimo procesas
posovietinése Salyse — kuris suponuoja potencialy savarankiSsko darbo pasirinkimo S$aliSkuma.
Specializuotos pramonés jmonés privatizavimo eiga bei joje esanciy darbuotojy pasitenkinimas darbu
buvo analizuojami remiantis unikalia individualios apklausos informacija apie i§ anksto nustatytus
sovietinius darbus 1980-aisiais. Rezultatai atskleidé, rysj tarp vieSojo sektoriaus darbuotojy galimybés
pasirinkti darbg ir neigiamo pasitenkinimo darbu viesajame sektoriuje. Viesojo ir privataus sektoriaus
pasitenkinimo darbo skirtumai aiSkinami tuo, kad abiejuose sektoriuose vyrauja skirtingas naudos
suvokimas (WeiBhaar, 2013).

Androniceanu ir kt. (2014) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojy isipareigojimas ir
dalyvavimas vieSajame sektoriuje yra labiau susijes su jy pasitenkinimu darbu negu privaciame
sektoriuje. Darbuotojy manymu, jy motyvacija ir jsipareigojimas organizacijai lemia vieSojo sektoriaus
organizacijy veiklos efektyvumg. Markovits ir kt. (2010) tyrimo metu nustatyta, kad jsipareigojimas
organizacijai jtakoja vieSojo sektoriaus darbuotojy pasitenkinimg darbu labiau negu privataus sektoriaus
darbuotojy.

Wang ir kt. (2012) atliktas tyrimas su Taivano vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojais aprode,
kad pasitenkinimas darbu ir viesyjy darbuotojy darbo keitimo ketinimai skiriasi nuo privaciy darbuotojy.
Viesojo sektoriaus darbuotojai Taivane turi mazesnj iSorin] pasitenkinimg darbu ir mazesnius darbo
keitimo ketinimus, palyginti su jy partneriais priva¢iame sektoriuje. Pastebétas neigiamas santykis tarp
iSorinio pasitenkinimo darbu ir darbo keitimo ketinimo viesajame sektoriuje yra silpnesnis nei privaciy
darbuotojy. Anot autoriy, privataus sektoriaus darbuotojai yra labiau linke keisti darba, jeigu jaucia
nepasitenkinimg juo (Wang ir kt., 2012).

Pillay (2009) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad privataus sektoriaus slaugytojos buvo labiau
patenkintos darbu, o vieSojo sektoriaus slaugytojai — labiau nepatenkintos darbu. VieSojo sektoriaus
slaugytojos labiausiai buvo nepatenkintos savo darbo uzmokesc¢iu, darbo kraiviu ir turimais istekliais. Jos
buvo labiausiai patenkintos tik socialiniu darbo kontekstu. Privataus sektoriaus slaugytojos buvo
nepatenkinti tik jy darbo uzmokeséiu ir karjeros galimybémis. Profesionalios slaugytojos, gyvenancios
kaimo provincijose, taip pat tos, kurios ketino keisti darbo sektorius ir tos, kurios, Zadéjo keisti savo
pareigas per ateinancius penkerius metus, taip pat buvo dazniau nepatenkinti visais jy darbo aspektais
(Pillay, 2009).

Taigi, mokslingje literatiroje esama prielaidy, kad vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy

pasitenkinimo darbu skirtumai priklauso ne nuo paciy sektoriy, o nuo darbuotojy hierarchijos lygmens,
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darbo turinio bei motyvuoto ar nemotyvuoto darbo pasirinkimo. Teigiama, kad privataus sektoriaus
darbuotojai, sickdami darbo vietos saugumo ir stabilumo bei gery santykiy su kolegomis bei virsininkais
turi jdéti pastangy, tuo tarpu vieSame sektoriuje Sie aspektai yra preziumuojami.

Apibendrinant poskyrj galima teigti, kad viesojo ir privataus sektoriy tyrimy rezultatai néra
universaliis ir pritaikomi bet kokios sferos darbuotojams. Tyrimy ribotumas yra tas, kad konkrecios
srities (Svietimo, medicinos, socialinés ir t.t.) darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektai gali skirtis nuo
kity visuomenés veiklos sriciy. Taciau esama ir nuomoniy, kad viesSojo ir privataus sektoriy darbuotojy
pasitenkinimo darbu skirtumai priklauso ne nuo paciy sektoriy, o nuo darbuotojy hierarchijos lygmens,

darbo turinio bei motyvuoto ar nemotyvuoto darbo pasirinkimo.

2.3. Teisés aktai, reglamentuojantys medicinos darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektus

Darbuotojy sauga ir sveikata yra ,,visos prevencinés priemones, skirtos darbuotojy darbingumui,
sveikatai ir gyvybei darbe i$saugoti, kurios naudojamos ar planuojamos visuose jmonés veiklos etapuose,
kad darbuotojai biity apsaugoti nuo profesinés rizikos arba ji biity kiek jmanoma sumazinta® (LR
Darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymas, 2016). Darbuotojui saugig darbo aplinka bei socialines
garantijas kaip pasitenkinimg darbu salygojancius veiksnius tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje
reglamentuoja auks¢iausios galios teisés aktas - LR Konstitucija (1992). 48 straipsnyje nurodoma, kad
»kiekvienas zmogus gali laisvai pasirinkti darbg bei versla ir turi teis¢ turéti tinkamas, saugias ir sveikas
darbo salygas, gauti teisingg apmokéjimg uz darbg ir socialing apsauga nedarbo atveju® (LR Konstitucija,
1992). Sio teisés akto 49 straipsnyje taip pat pabréziama, kad ,kiekvienas dirbantis Zmogus turi teise
turéti poilsj ir laisvalaikj, taip pat kasmetines mokamas atostogas“ (LR Konstitucija, 1992). Be to,
nurodoma, kad ,,valstybé laiduoja pilieCiy teis¢ gauti senatvés ir invalidumo pensijas, socialing parama
nedarbo, ligos, naslystés, maitintojo netekimo ir kitais jstatymy numatytais atvejais (LR Konstitucija,
1992). Darbo vietos saugumo aspektus reglamentuoja ir kiti teisés aktai - LR Darbuotojy saugos ir
sveikatos jstatymas (2016) bei LR Darbo kodeksas (2016). Darbuotojy saugos ir sveikatos jstatyme
(2016) pabréziama, kad kiekvieno darbuotojo darbo vieta ir aplinka turi bati saugi, patogi ir
nekenksminga sveikatai, jrengta pagal darbuotojy saugos ir sveikatos norminiy teisés akty reikalavimus.
LR Darbo kodekse (2016) taip pat reglamentuojami tokie darbo vietos saugumo ir socialiniy garantijy
aspektai kaip darbuotojy darbo ir poilsio trukmé, darbo laiko struktiira, sutrumpintg darbo laikas, darbo ir
poilsio ypatumai, suminé¢ darbo laiko apskaita, virSvalandiniy darby apribojimas, virSvalandiniy darby
trukmé, darbo trukmé $venciy ir poilsio dieny iSvakarése, darbas naktj, budéjimai, poilsio laiko rasys:
pertrauka pailséti ir pavalgyti, papildomos ir specialios pertraukos darbo dienos (pamainos) laiku, paros

nepertraukiamas poilsis tarp darbo dieny (pamainy), savaités nepertraukiamas poilsis, kasmetinis poilsio
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laikas (Svenciy dienos, atostogos) atostogos vaikui prizidiréti, kol jam sueis treji metai, mokymosi
atostogos, nemokamos atostogas ir kitas atostogy riisis; darbuotojy darby saugg ir sveikatg.

Darbuotojy darbo vietos saugumas reglamentuojamas ir tarptautiniu lygmeniu. 2014-2020 m. ES
darbuotojy saugos ir sveikatos strateginéje programoje (2016) teigiama, kad ,rizikos prevencija bei
saugesniy ir sveikesniy darbo salygy uZztikrinimo skatinimas yra labai svarbiis ne tik gerinant darbo
kokybe ir darbo salygas, bet ir skatinant konkurencinguma®. Darbuotojy sveikatos uztikrinimas turi
tiesioginj ir iSmatuojamg teigiama poveikj nasumui ir padeda gerinti socialinés apsaugos sistemy tvaruma.
Sunkiy nelaimingy atsitikimy ar profesiniy ligy prevencija ir darbuotojy sveikatos stiprinimas per visg jy
darbingg amziy nuo paties pirmojo darbo yra pagrindiné salyga, leidzianti jiems dirbti ilgiau (2014—-2020
m. ES darbuotojy saugos ir sveikatos strateginé programa, 2016). Darbuotojy sauga ir sveikata tai ne tik
nelaimingy atsitikimy darbe ar profesiniy ligy nebuvimas, bet gera fizine, moraline ir socialine savijauta,
kuri pasiekiama gerinant darbo kokybe, atsizvelgiant j jvykusius pokycius visuomengje ir kuri turi
reik§més darbuotojy motyvacijai, nes geros darbo saglygos yra vienas i§ moralinio skatinimo budy, turintis
itakos darbuotojy profesinés veiklos efektyvumui (2014-2020 m. ES darbuotojy saugos ir sveikatos
strateginé programa, 2016).

Vienas iS vieSojo sektoriaus trikumy yra tas, kad §j sektoriy reglamentuoja jvairis teisés aktai, kurie
riboja darbuotojo veikla, neleidzia pasireiksti kiirybiniam potencialui bei galimai mazina jo pasitenkinimg
darbu. Nelanksti, nepakankama vieSojo sektoriaus darbuotojy darbo motyvacija trukdo organizacijos
veiklos rezultatyvumui, veiksmingumui bei kokybei. Nors nustatyti reikSmingus pasitenkinima darbu
itakojancius veiksnius néra lengva, taciau reikia ieskoti budy kaip padidinti vieSyjy institucijy darbuotojy
pasitenkinimg darbu. LR Sveikatos apsaugos ministro 2014-11-25 jsakyme ,Dél Valstybés ir
savivaldybiy vieSyjy asmens sveikatos prieziiiros jstaigy sveikatos prieziiiros ir farmacijos paslaugas
teikian¢iy darbuotojy (iSskyrus vadovy ir jy pavaduotojy) darbo uzmokes¢io nustatymo Kriterijy
patvirtinimo* (2014) nustatomi medicinos darbuotojy atlygio mokéjimo ypatumai. VieSojo sektoriaus
medicinos darbuotojy darbo aspektai gali biiti reglamentuojami ne tik teisés aktuose, bet ir kolektyvinése
sutartyse. Lietuvos Nacionalinés sveikatos sistemos Sakos kolektyvinéje sutartyje (2018) detaliau
apibréziami tokie vieSojo sektoriaus darbuotojy darbo aspektai kaip darbo sutarciy sudarymas, keitimas ir
nutraukimas; darbo ir poilsio laikas; atostogos ir kiti neatvykimai j darba; darbo apmokéjimas; darbo
sauga; darbuotojy jsipareigojimai ir kt. (Lietuvos Nacionalinés sveikatos sistemos Sakos kolektyviné
sutartis, 2018). Pavyzdziui, vieSojo sektoriaus, skirtingai nei privataus, medicinos darbuotojy atlygio
mokéjimas yra priklausomas nuo teisés akty ir reglamentuojamas Lietuvos Nacionalinés sveikatos
sistemos vieSyjy asmens sveikatos priezitiros jstaigy darbuotojy, teikianc¢iy asmens sveikatos prieziiiros
paslaugas darbo apmokéjimo nuostatuose (2018). Tuo tarpu privataus sektoriaus medicinos darbuotojy
apmokéjimas priklauso nuo darbuotojo ir darbdavio susitarimo bei yra apibréziamas tik kaip teisingas

apmokeéjimas uz atliktg darba, kuris nurodomas Lietuvos Respublikos Konstitucijoje (1992).
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Pabréztina, kad LR Darbo kodekse (2016) nurodoma, kad jstaigose, jmonése ir organizacijose pagal
ju kompetencijg jstatymy nustatyta tvarka gali biiti prilmami vietiniai teisés aktai tais su darbo sglygomis
susijusiais klausimais, kuriy nereglamentuoja Sis teisés aktas. Taigi tam tikroje jstaigoje gali buti
priimami su darbuotojy pasitenkinimu darbu susije sprendimai, badingi tik tai jstaigai, atsizvelgiant j joje
dirbanc¢iy asmeny poreikius, vadovybés galimybes bei turimus finansinius resursus. Darbo kodeksas
(2016) numato galimybe sudaryti kolektyvine sutartj tarp darbdavio ir profesinés sajungos atstovy. Joje
gali buti iSkeliamos tam tikros salygos, pagerinancios darbuotojy socialing-ekonoming padétj, susijusios
su darbo vietos gerinimu, profesiniu tobulinimusi ir pan. Kadangi darbuotojy pasitenkinimas darbu laikui
bégant jgyja vis didesne¢ reikSme, tai ir kolektyvinése darbo sutartyse turéty atsirasti daugiau su juo
susijusiy salygy ir sprendimy.

Apibendrinant teisés akty, reglamentuojanciy medicinos darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektus,
nuostatas, galima teigti, kad pagrindiniai teisés aktai apibrézia tik fundamentalius darbuotojy
pasitenkinimo darbu veiksnius tokius kaip darbo vietos saugumas bei socialinés garantijos. VieSajame
sektoriuje teisés aktai, pojstatyminiai teisés aktai ir kolektyvinés sutartys nustato Sio sektoriaus
darbuotojy apmokéjimo uz darbg ypatumus. PabrézZtina, kad LR Darbo kodeksas numato galimybe
sudaryti kolektyvineg sutartj tarp darbdavio ir profesinés sqjungos atstovy, kurioje gali biiti iskeliamos
tam tikros sqlygos, pagerinancios darbuotojy socialing-ekonoming padétj, susijusios su darbo vietos

gerinimu, profesiniu tobulinimusi ir pan.

38



3. VIESOJO IR PRIVATAUS SEKTORIU DARBUOTOJU PASITENKINIMO
DARBU TYRIMAS

Esminiai pasitenkinimo darbo veiksniai, egzistuojantys vieSojo ir privataus sektoriaus
organizacijose, sudaro tyrimo problema. Sprendziant organizacijy veiklos efektyvumo klausimg atsakymo
reikia ieskoti zmogiskyjy iStekliy plétros skatinimo srityje. Todél yra butinybé issiaiskinti ir jvertinti,
kokie veiksniai salygoja darbuotojy pasitenkinimg darbu privataus ir vieSojo sektoriaus organizacijose.
Sio magistro baigiamojo projekto tyrimo tikslas yra atlikti vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy
darbuotojy pasitenkinimo darbu lyginamaja analize. TreCiame projekto skyriuje atliekamas empirinis
tyrimas. Tyrimui atlikti panaudota anketiné apklausa, o tyrimo metu gautiems duomenims interpretuoti

panaudota statistiné apraSomoji analizé.

3.1. Tyrimo metodika

Empiriniam tyrimui atlikti buvo naudojamas formalizuotas klausimynas — anketa, kadangi apklausa
yra laikoma svarbiausiu pirminés informacijos gavimo metodu, nes jos metu organizacijos darbuotojai
tiesiogiai arba netiesiogiai gali iSreikSti savo pozitirj bei asmeninj vertinimg. Apklausa yra viena i$
kiekybiniy tyrimy riisiy, kuri atlickama ieSkant gilesnio ry$io, kurj sunku paaiSkinti statistikai. Remiantis
Dik¢iumi (2011), anketa yra j tam tikra formg bei loginj nuoseklumg sudélioty klausimy komplektas,
kuris naudojamas i§ apklausiamyjy asmeny informacijai surinkti. Taigi, imantis kurti anketa, visais
atvejais yra svarbiausi du dalykai. Pirma, biitina i$siaiskinti ir tiksliai apibrézti, ka norime istirti ir j kokius
galutinius klausimus atsakyti, pasitelkdami tg informacijg, kurig planuojame surinkti anketos pagalba.
Antra, kokios Zinios turi bati surinktos, kad véliau apdorojant anketg biity gauta informacija, leidzianti
atsakyti j svarbiausius tyrimo klausimus.

Tyrimui naudota anketiné apklausa (zr. 1 Priedas), nes jos pakanka norint surinkti svarbig ir aktualig
informacija, reikalingg uzsibréztai problemai spresti ir tai geriausiai tinkantis metodas norint gauti
atsakymus ] iSkeltus tyrimo uzdavinius.

Respondentai apklausti taikant netiesioginj apklausos buda — interneting apklausg. Tyrimo
instrumentg — anketg sudaré 16 klausimy. Anketos struktiirg sudaré trys dalys:

1. Instrukciné dalis. Anketos pradZioje respondentui paaiSkinta, kas atlicka apklausg ir kokiu tikslu
ji yra atlickama. Taip iSvengiama nesusipratimy pildant anketa. Respondentas yra informuotas, kad visa
surinkta informacija yra konfidenciali ir gauti apibendrinti rezultatai bus naudojami tik Siam tyrimui
atlikti.

2. Diagnostiné dalis. Sios dalies tikslas — iSsiaiskinti respondenty nuomone, kokie veiksniai

salygoja pasitenkinima darbu.
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3. Demografiné dalis sudaryta i§ klausimy, skirty iSsiaiskinti respondenty lytj, amziy, iSsilavinima,
darbo uzmokestj, uzimamas pareigas, organizacijos specializacija ir tipg, kurioje jis dirba.

Sudarant anketg naudoti uzdaro tipo klausimai, kur respondenty buvo praSoma pasirinkti vieng arba
kelis jam(jai) tinkamus atsakymus i§ pateikty varianty. Toks atsakymy tipas palengvina gauty rezultaty
apdorojimg bei suaktyvina respondenty veikla, kadangi j tokius klausimus paprasta atsakyti. Dar vienas
klausimy pateikimo tipas, kuris naudojamas anketoje — klausimas su pasirenkamuoju atsakymu, kai
pateikiamas klausimas sitilantis pasirinkti vieng, du ar daugiau atsakymy. Jei pateiktame galimy atsakymy
sarase apklausiamasis neranda jam tinkamo atsakymo, jis gali jrasyti jam priimting atsakyma eilutéje
JKita (jrasykite)“ (Unterhauser, 2006). Sis klausimy tipas suteikia respondentui galimybe laisvai
papildomai isSreiksti savo nuomong¢ ar pastabas. Anketoje buvo naudojama Likerto skalé. Pasak Dik¢iaus
(2011), naudojanti §j metoda tyrimo specialistas pateikia grupe teiginiy apie tam tikra objekta. Teiginiai
gali biiti tiek pozityviis, tiek ir negatyviis. Respondento yra prasoma pagal penkiabale skale nurodyti savo
sutikimo ar nesutikimo su kiekvienu teiginiu laipsnj. Atsakymai yra vertinami taip, kad atitikty
kryptingumg — kiekvieno teiginio vertinimas geréja, augant respondento sutikimo laipsniui (Dik¢ius,
2011). Pasak Dik¢iaus (2011), ,,Likerto metodo skalés tinkamos vertinti darbuotojy pasitenkinimg darbu®.

Diagnostiniy klausimy blokai apémé pasitenkinimo veiksniy vertinimg bei svarbuma, taip pat
pasitenkinimag santykiais su vadovybe. Tiriamieji galéjo pasirinkti vieng 1§ penkiy atsakymo varianty nuo
1 (visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku). Didesné baly suma rodo didesnj pasitenkinimg darbo
veiksniais bei pasitenkinimg santykiais su vadovybe.

Anketos skaliy suderinamumas pateikiamas 3 lenteléje.

3 lentelé. Anketos skaliy suderinamumas (sudaryta autorés)

Skale Teiginiy / Gautos Vidurkis Standartiné Mediana | Cronbach a
Klausimy reik§més deviacija
skaicius
Pasitenkinimo darbu 13 21-78 35,6 15,12 34 0,735
veiksniy svarba
Pasitenkinimo darbu 13 18-64 24,8 8,17 19 0,799
veiksniy vertinimas
Santykiai su jstaigos 5 6-14 8,7 4,33 9 0,876
vadovybe
0,803

3 lentelés duomenimis, skaliy Cronbacho o - vidinio suderinamumo rodikliai — yra pakankami:
bendra skaliy — 0,803. Pasitenkinimo darbo veiksniy svarbos skalé - 0,735; pasitenkinimo darbo veiksniy
vertinimo skalé - 0,799; pasitenkinimo santykiais su jstaigos vadovybe - 0,876. Galima teigti, kad Sios
anketos skalés yra suderintos.

Respondentams buvo pateikta uzdaro tipo anketa, paremta pasitenkinimo darbu teorija,

nagrin¢jancia veiksnius, kurie yra pagrindiniai elgesj salygojantys veiksniai. Dél laiko ribotumo buvo
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vykdoma daliné atranka, t. y. naudojantis internetiniu puslapiu http://www.visalietuva.lt buvo pasirinktos

skirtingo pobtdzio veikla vykdancios jstaigos, kurioms buvo siunciami elektroniniai laiSkai su
nuorodomis apie vykdoma apklausa. Si anketa buvo patalpinta internetiniame puslapyje

http://www.publika.lt.

Tyrime naudota 5 baly Likerto skalé, kur 1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Anketiniai
duomenys buvo apdoroti ir analizuojami naudojant MS Excel ir statistinio duomeny analizés paketo SPSS
17.0 versija. Panaudoti chi kvadrato (y° ) kriterijus, laisvés laipsniy skai¢ius (df) bei statistinis
reikSmingumas (p). Kintamyjy reikSméms palyginti buvo naudojami procentiniy dazniy 95 proc.
pasikliautinieji intervalai. Rodikliy skirtumai laikyti statistiSkai reikSmingi, kai p<0,05. Vertinimams
palyginti buvo apskaiciuoti empiriniai vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (s).

RySio stiprumas tarp ranginiy kintamyjy buvo tiriamas naudojant Spearman‘o koreliacijos
koeficientg. Pasirinktas reikSmingumo lygmuo lygus 0,05. RySys tarp dviejy pozymiy buvo laikomas
labai silpnu, kai koreliacijos koeficiento (r) reik§mé patenka ] intervalg 0-0,2, silpnu - kai koeficiento
reikSmé patenka ] intervalg 0,2-0,5, vidutiniu - kai koeficiento reik§mé patenka j intervalg 0,5-0,7,
stipriu - kai koeficiento reikSmé patenka j intervalg 0,7-1 ir labai stipriu, kai koeficiento reikSmé 1.

Tyrimo imtis. Atliekant tyrimg labai svarbu iSsiaiskinti, kas sudaro tiriamajg visumg. Rinkti
informacija apklausiant visus galimus respondentus reikalauja dideliy kasty ar net nejmanoma. Tokiu
atveju atrenkama jy dalis, tai yra imties atrinkimo budas. Taigi tyrimui atrinkta visumos dalis, galinti
tinkamai ir pakankamai atstovauti visumai bei suteikti tinkamg ir reikalingg informacija. Nustatant tyrimo
imt] buvo atsizvelgiama j bendra Siuo metu Lietuvoje jregistruoty iikio subjekty skaiciy. Pagal LR
Statistikos departamento 2017 m. sausio 1 d. Lietuvoje buvo 104074 veikiantys tkio subjektai (LR
statistikos departamentas, 2017).

Tyrimo imciai apskaiCiuoti yra naudojami jvairGs budai. Siekiant gauti tikslingus rezultatus,
respondenty atranka turi sudaryti ne maziau kaip 5 procentus tiriamos visumos.

Kardelis (2016) teigia, kad imtj galima paskaiCiuoti remiantis formule, kuri leidZia nustatyti
minimaly atrankos dyd;.

n= 1/(A* +1/N)

n — atvejy skaicius atrankingje grupéje,

N — generaliné aibé,

A — paklaidos dydis.

Darbe pateikti rezultatai yra su 5 proc. paklaida. Moksliniuose darbuose paprastai pasikliaujama 95
proc. patikimumu. Visus dydzius jstacius j formule, gaunasi, kad n= 383, t. y., norint gauti rezultatus su 5
proc. paklaida bei 95 proc. Taciau Sis imties dydis darbo apimtyje yra per daug reikalaujantis kasty ir
laiko. Imtis turi buti pakankamai reprezentatyvi, kad pagal jos rezultatus buty galima spresti apie

generaling visumg. Reprezentatyvioji imtis — tai tokia imtis, kurios individy (objekty) pagrindiniy
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pozymiy skirstymas atitinka populiacija (generaling aib¢). Reprezentatyviosios imties tyrimo i$vadas
galima taikyti visai populiacijai (Kardelis, 2016). Minimalus atvejy skaicius neturéty biiti mazesnis kaip
30 (Kardelis, 2016). Tuo tarpu pasak Zydzitnaités (2011), minimalus kiekybinio tyrimo apklausoje
dalyvaujanciy respondenty skaicius yra 60. Pageidautina, kad kiekybinio tyrimo dalyviy kiekis svyruoty
nuo 60 iki 120.

Siame projekte pasirinktas medicinos sektorius. Tyrime apklausti privaciy bei vie$yjy ligoniniy ir
kliniky darbuotojai. Tiriamyjy imties dydj sudaro 300 respondenty i§ abiejy sektoriy: 100 respondenty yra
privataus ir 200 respondenty — vie$ojo sektoriaus. Todél galima teigti, kad imtis uztikrinta.

Tyrimo eiga. Tyrimas atliktas 2018 m. lapkricio 1-30 d. Kiekybinio tyrimo eigos etapai yra Sie:

1. Mokslo Saltiniy analizés apibendrinimas ir teorings dalies parengimas.

2. Tyrimo instrumento sudarymas bei pagrindimas.

3. Tyrimo duomeny rinkimas.

4. Tyrimo duomeny analizé.

5. Tyrimo rezultaty interpretavimas (Zydzitnaite, 2011).

Tyrimo etika. Vykdant apklausg, laikytasi pagrindiniy socialiniuose tyrimuose iSskiriamy etiniy
principy: geranoriSkumo, privatumo, anonimiskumo, pagarbos, informacijos tikslumo ir kt. (Kardelis,
2016). Pasak Tidikio (2003), anoniminé anketa yra tuomet, kai atsakes asmuo lieka nezinomas (atsakymai
zymimi tik pliusu ar minusu, pabraukiamas atsakymas arba kaip nors kitaip Zymima nieko neraSant).
Anketoje, kurig pildé respondentai, buvo paaiskinta, kad anketa yra anoniminé, o tyrimo metu gauta

informacija naudojama tik Siame magistro darbe.

3.2. Tiriamyjuy socialinés-demografinés charakteristikos

4 lenteléje pateikiamas tiriamyjy pasiskirstymas pagal socialinius-demografinius rodiklius. Kaip
matyti i§ pateiktos lentelés, daugiau nei pusé tiriamyjy buvo moterys (61 proc.). Vyrai sudaré mazesniaja
tiriamyjy dalj (41 proc.). Dauguma tiriamyjy buvo 25-35 mety amziaus (40 proc.). Maziausiai tiriamyjy
sudaré asmenys iki 25 mety (5 proc.). Didzioji dalis tiriamyjy turé¢jo aukstaj; universitetinj iSsilavinimag
(71 proc.), penktadalis tiriamyjy turéjo aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg (19 proc.). Tik 10 proc.
tirlamyjy turéjo aukstesnjjj iSsilavinimg. Gydytojai sudaré absoliu¢ia dauguma tiriamyjy (80 proc.).
Gydytojai, kurie buvo skyriy vadovai, sudaré¢ tik 9 proc. tiriamyjy. Slaugytojos sudaré 7 proc. tiriamyjy,
administracija — 1 proc. tiriamyjy. 1 proc. tiriamyjy sudaré pagalbinis personalas (valytojos ir t.t.).
Daugumos tiriamyjy darbo stazas buvo nuo 5 iki 10 mety (59 proc.). Daugiau nei trecdalio tiriamyjy
darbo stazas buvo iki 5 mety (36 proc.). Tiriamieji, kuriy darbo stazas buvo nuo 11 iki 25 mety, sudare tik
5 proc. Tiriamyjy, kuriy darbo stazas vir§ijo 26 metus, tyrime nebuvo. Statistiskai reikSmingy skirtumy

tarp sektoriy darbuotojy socialinius-demografinius rodiklius nebuvo nustatyta, kadangi p>0,05.
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4 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal socialinius-demografinius rodiklius (sudaryta autorés)

Privatus sektorius | VieSas sektorius Bendras 1

Rodikliai lls

N % N % N % p reik§mé
Lytis:
moterys 65 65 % 117 59 % 182 61 % x?=0.145
vyrai 35 35% 83 41 % 118 39 % lls=1

p =0.683

AmzZiaus grupés:
Iki 25 mety 8 8% 6 3% 14 5%
25 — 35 metai 42 42 % 79 40 % 121 40 % ¥’ =19.860
36 — 45 metai 27 27 % 52 26 % 79 26 % lls=3
46 — 55 metai 19 19% 38 19% 57 19% p =0.540
daugiau nei 56 m. 4 4% 31 16 % 35 12%
ISsilavinimas:
aukstasis 55 55 % 158 79 % 213 71% ¥ =8.713
aukstasis (neuniv.) 28 28% 28 14 % 56 19% lls=2
aukstesnysis 17 17 % 14 7% 31 10 % p =0.3066
Pareigos
Gydytojas 78 78 % 166 83 % 244 80 % ¥’ =17523
slaugytoja (-s) - - 21 11% 21 7% lls=2
skyriaus vadovas 15 15 % 13 7% 28 9% p=0.215
administracija 4 4% - - 4 1%
kita 3 3% - - 3 1%
Darbo stazas:
iki5m. 80 80 % 27 14 % 107 36 %
5-10 m. 20 20 % 158 79 % 178 59 % ¥’ = 14.852
11-25 m. - - 15 8% 15 5% lls=3
vir§ 26 m. - - - - - - p=0.334

3.3. Tyrimo rezultatai

Siame poskyryje analizuojamas bendras pasitenkinimas darbu bei socialiniy-demografiniy rodikliy
rySys su pasitenkinimu darbu. Sie skai¢iavimai gali parodyti, ar $ie kintamieji turi jtakos pasitenkinimui
darbu.

Darbuotojy pasitenkinimas darbu vieSajame bei privaciame sektoriuose

5 lentelé. Bendras darbuotojy pasitenkinimas darbu vie$ajame ir privaciame sektoriuje (sudaryta autorés)

Min. Max. Vidurkis Mediana Standartinis p
nuokrypis
Privatus sektorius | 3,12 6,00 531 3,74 0,48 0,0312*
(N=100)
VieSasis sektorius 3,70 6,00 3,70 3,11 0,32
(N=200)
Bendras (N=300) 3,18 6,00 4,50 481 0,56

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, bendras pasitenkinimas darbu medicinos vieSajame ir privaciame
sektoriuje yra gana aukstas (4,81+0,56). Nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp vieSojo ir
privataus sektoriaus darbuotojy (p=0,0312), kadangi p<0,05. Todél galima teigti, kad privataus sektoriaus

darbuotojai buvo labiau pasitenking darbu negu vieSojo sektoriaus darbuotojai.
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Bendras darbuotoju pasitenkinimo darbu rysys su socialiniais-demografiniais rodikliais

Nustatyta, kad pasitenkinimo darbu kategorijoje skirtingose socialiniy-demografiniy rodikliy
grupése, buvo aptikti skirstiniai, kurie neatitiko normaliojo skirstinio salygy. Dél to, pasitenkinimo darbu

vidurkiui lyginti tarp skirtingy socialiniy-demografiniy rodikliy buvo pasirinktas Mann-Whitney U

Kriterijus.
6 lentelé. Bendras vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo darbu rySys su socialiniais-
demografiniais rodikliais (sudaryta autorés)
Lytis Vidurkis Standartinis nuokrypis Statistinis reik§mingumas
p
Vyrai 4,27 0,57 0,145
Moterys 4,34 0,48
AmZius Vidurkis Standartinis nuokrypis Statistinis reikSmingumas
p
Iki 25 mety 3,46 0,65 0,038*
25 — 35 metai 4,12 0,36
36 — 45 metai 5,10 0,44
46 — 55 metai 5,17 0,45
daugiau nei 56 metai 4,78 0,49
ISsilavinimas Vidurkis Standartinis nuokrypis Statistinis reik§mingumas
p
auksStasis universitetinis 4,17 0,35 0,251
aukstasis neuniversitetinis 4,25 0,41
aukstesnysis 4,08 0,43
Pareigos Vidurkis Standartinis nuokrypis Statistinis reik§mingumas
p
gydytojas 4,03 0,47 0,027*
slaugytoja (-s) 3,11 0,39
skyriaus vadovas 4,54 0,51
administracija 4,13 0,62
kita 3,74 0,37
Darbo stazas Vidurkis Standartinis nuokrypis Statistinis reikSmingumas
p
iki 5m. 3,56 0,29 0,044*
5-10 m. 4,07 0,35
11-25m. 4,89 0,47
vir§ 26 m. - -

6 lentelés duomenimis, vertinant lyties kintamojo jtaka pasitenkinimui darbui, statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp grupiy nenustatyta (p=0,145). Vertinant amziaus kintamojo jtakg pasitenkinimui
darbui, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp grupiy (p=0,038): labiausiai pasitenking darbu buvo
46 — 55 mety medicinos darbuotojai (5,17+0,45), maziausiai pasitenkine darbuotojai iki 25 mety
(3,46+0,65). Vertinant iSsilavinimo kintamojo, statistiskai reikSmingy skirtumy tarp grupiy nenustatyta

(p=0,251). Vertinant pareigy kintamojo jtakg pasitenkinimui darbui, nustatyti statistiSkai reikSmingi
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skirtumai tarp grupiy (p=0,027): maziausiai patenkintos darbu buvo slaugytojos (3,11+0,39), labiausiai
patenkinti darbu buvo skyriy vadovai (4,54+0,51). Vertinant darbo stazo kintamojo jtakg pasitenkinimui
darbui, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp grupiy (p=0,044): labiausiai pasitenkine darbu buvo
nuo 11 iki 25 mety dirbantys medicinos darbuotojai (4,89+0,47), tuo tarpu maziausiai pasitenking buvo
iki 5 mety dirbantys medicinos darbuotojai (3,56+0,29).

Darbuotojy pasitenkinimo darbo veiksniais vertinimas bei svarbumas

2 paveiksle pateikiamas darbuotojy pasitenkinimo darbo veiksniais vertinimas medicinos

privac¢iame ir vieSajame sektoriuose.

Kasmetinés premijos 2,1 3,25
organizacijos komunikacija || 4,21
Geri santykiai su bendradarbiais _3623’98
Socialines garantijos | Y 7 {1
Privilegijos ir lengvatos 19 2,43
Pripazinimas | 3 /5
Darbo vietos saugumas [ 2 2
Vadovy ir darbuotojy bendravimas & 381
Atsakomybé uZ atliekama darba _ 445§7
Savarankiskas sprendimy priémimas m 383
Asmeninio tobuléjimo galimybés _ 331f8
Karjeros galimybeés | 4,22
Gaunamas atlyginimas _’9§,18

M VieSasis sektorius M Privatus sektorius

2 pav. Viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbo veiksniais vertinimo pasiskirstymas pagal
sektoriy, balais (sudaryta autorés)

2 paveikslo duomenimis, viesajame sektoriuje darbuotojai labiausiai pasitenking buvo socialinémis
garantijomis (4,91+0,36), atsakomybe uz atlickamg darbg (4,58+0,41) bei gerais santykiais su
bendradarbiais (3,98+0,49). Viesajame sektoriuje darbuotojai maziausiai buvo pasitenking vadovy ir
darbuotojy bendravimu (2,1+0,22), privilegijomis ir lengvatomis (2,43+0,31) bei gaunamu atlyginimu
(2,95+0,42). Privaciame sektoriuje darbuotojai labiausiai pasitenking buvo socialinémis garantijomis
(4,68+0,33), atsakomybe uz atlickama darbg (4,67+0,29) bei karjeros galimybémis (4,22). Privaciame
sektoriuje darbuotojai maziausiai buvo pasitenking privilegijomis ir lengvatomis (1,9+0,47),
kasmetinémis premijomis (2,1+0,39) bei gaunamu atlyginimu (3,18+0,51). Taigi, tiek vieSojo, tiek
privataus sektoriaus darbuotojai labiausiai patenkinti buvo socialinémis garantijomis bei atsakomybe uz
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atlickamg darbg. Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai maziausiai buvo pasitenkine gaunamu
atlyginimu bei privilegijomis ir lengvatomis.

Analizuojant skirtumus tarp sektoriy, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai Siuose darbo
veiksniuose: kasmetinés premijos (p=0,035), darbo vietos saugumas (p=0,001), vadovy ir darbuotojy
bendravimas (p=0,041), karjeros galimybés (p=0,012). Viesojo sektoriaus darbuotojai (3,25+0,54) buvo
labiau pasitenking kasmetinémis premijomis negu privataus sektoriaus darbuotojai (2,1+0,32). Viesojo
sektoriaus darbuotojai (2,92+0,44) buvo maziau pasitenking darbo vietos saugumu negu privataus
sektoriaus darbuotojai (4,62+0,39). VieSojo sektoriaus darbuotojai (2,1+0,47) taip pat buvo maziau
pasitenking vadovy ir darbuotojy bendravimu negu privataus sektoriaus darbuotojai (3,81+0,52). VieSojo
sektoriaus darbuotojai (3,75+0,57) taip pat buvo maziau pasitenking Kkarjeros galimybémis negu

privataus sektoriaus darbuotojai (4,22+0,48).

(asmetines premiios . L0 ,
Organizacijos komunikacija [ Ty 4.8
Geri santykiai su bendradarbiais || RN s 3 19
Socialnes garantios . ./,
Privilegijos ir lengvatos _3 3944
pripazinimas .5 ;.
Darbo vietos saugumas [ 710,
Vadovy ir darbuotojy bendravimas m 3,59
Atsakomybeé uz atliekama darby [tk 1 75
Savarankiskas sprendimy priemimas 319
Asmeninio tobuléjimo galimybés | NN 258y - o6
Karjeros galimybeés m 3,78
Gaunamas atlyginimas [ S D —— 4,88

B VieSasis sektorius M Privatus sektorius

3 pav. Viesojo ir privataus sektoriaus darbuotojy darbo veiksniy svarbumo vertinimo pasiskirstymas pagal sektoriy,
balais (sudaryta autorés)

3 paveiksle pateikiamas darbuotojy darbo veiksniy svarbumo vertinimas medicinos privaciame ir
vie$ajame sektoriuose. 3 paveikslo duomenimis, svarbiausiais darbo veiksniais vieSajame sektoriuje
tiriamieji jvardijo gaunama atlyginima (4,88+0,54), organizacijy komunikacijg (4,8+0,48) ir socialines
garantijas (4,75+0,41). Maziausiai svarbiais darbo veiksniais vieSojo sektoriaus darbuotojai jvardijo gerus
santykius su bendradarbiais (2,05+0,21), asmeninio tobulé¢jimo galimybes (2,68+0,22) ir savarankiska
sprendimy priémimg (2,59+0,24). Svarbiausiais darbo veiksniais priva¢iame sektoriuje tiriamieji jvardijo
socialines garantijas (4,87+0,51), atsakomybe uz atlickama darba (4,75+0,49) bei kasmetines premijas
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(4,71+0,44). Maziausiai svarbiais darbo veiksniais privataus sektoriaus darbuotojai jvardijo vadovy ir
darbuotojy bendravimg (2,39+0,31), karjeros galimybes (3,17+0,29) ir gerus santykius su bendradarbiais
(3,19+0,28). Taigi, tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai svarbiausiu darbo veiksniu laiké
socialines garantijas, maziausiai svarbiu darbo veiksniu buvo jvardinti geri santykiai su bendradarbiais.
Analizuojant skirtumus tarp sektoriy, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai Siuose darbo veiksniuose:
geri santykiai su bendradarbiais (p=0,0359), vadovy ir darbuotojy bendravimas (p=0,0212), savarankisky
sprendimy priémimas (p=0,0018), gaunamas atlyginimas (p=0,002). ViesSojo sektoriaus darbuotojai laiké
gerus santykius su bendradarbiais (2,05+0,22) maziau svarbiu veiksniu negu privataus sektoriaus
darbuotojai (3,19+0,31). VieSojo sektoriaus darbuotojai labiau svarbiu darbo veiksniu laiké vadovy ir
darbuotojy bendravimg (3,59+0,42) negu privataus sektoriaus darbuotojy (2,39+0,39). Viesojo sektoriaus
darbuotojai laiké savarankisky sprendimy priémimg (2,59+0,45) maziau svarbiu veiksniu nei privataus
sektoriaus darbuotojai (3,19+0,39). Viesojo sektoriaus darbuotojai laiké gaunamg atlyginimg (4,88+0,55)
svarbesniu veiksniu nei privataus sektoriaus darbuotojai (3,5+0,48).

4 paveiksle pateikiamas privataus bei vieSojo sektoriy darbuotojy supratimas apie jiems keliamy

reikalavimy isaiskinima.

5,75

SN

w

N

=

B Privatus sektorius M VieSasis sektorius

4 pav. Privataus bei viesojo sektoriy darbuotojy supratimas apie jiems keliamy reikalavimy isaiskinima, balais
(sudaryta autorés)

4 paveikslo duomenimis, privataus sektoriaus darbuotojy supratimas apie jiems keliamy
reikalavimy i3aiskinima (5,75+0,61) buvo didesnis negu vie$ojo sektoriaus (4,75+0,52). Sis skirtumas
buvo statistiskai reikSmingas (p=0,006), kadangi p<0,05.

5 paveiksle pateikiamas privataus bei vieSojo sektoriy darbuotojy pageidavimai darbdaviui dél

galimo pasitenkinimo darbu padidinimo.
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B VieSasis sektorius M Privatus sektorius

5 pav. Viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasiskirstymas pagal pageidavimus darbdaviui dél pasitenkinimo
darbu padidinimo (proc.) (sudaryta autorés)

Pagal paveiksle pateikiamus rezultatus galima teigti, kad tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus
darbuotojai labiausiai pageidauja didesnio darbo uzmokesc¢io (atitinkamai 98,5 proc. ir 98 proc.).
Paaukstinimas pareigose labiau pageidaujamas vieSajame (65,5 proc.) negu priva¢iame sektoriuje (35
proc.). Maziausiai tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai pageidavo didesnio vadovybés

démesio (atitinkamai 1 proc. ir 9 proc.).
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M VieSasis sektorius M Privatus sektorius
6 pav. Viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasiskirstymas pagal tarpusavio santykius su organizacijos
vadovybe, balais (sudaryta autorés)

6 paveiksle pateikiamas vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasiskirstymas pagal tarpusavio
santykius su organizacijos vadovybe. Pagal gautus rezultatus, statistiskai reikSmingi skirtumai tarp grupiy
nebuvo nustatyti (p>0,05).
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7 paveiksle pateikiamas viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasiskirstymas pagal mintis keisti

darba.

3,42

3,5

2,5

1,5

0,5

B Privatus sektorius M VieSasis sektorius

7 pav. Viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasiskirstymas pagal mintis keisti darba, balais (sudaryta autorés)

7 paveikslo duomenimis, vieSojo sektoriaus darbuotojai (3,42+0,37) dazniau galvoja apie darbo

keitima negu privataus sektoriaus darbuotojai (1,74+0,19). Sis skirtumas buvo statistiskai reik§mingas

(p=0,047).

7 lentelé. Koreliacijos koeficientai tarp darbo veiksniy bei bendro pasitenkinimo darbu (sudaryta autorés)

Bendras pasitenkinimas Rysio stiprumas
Darbo veiksniai darbu - - -

VieSas Privatus Viesas sektorius | Privatus

sektorius sektorius sektorius
Gaunamas atlyginimas 0,724** 0,702** Stiprus rySys Stiprus rySys
Karjeros galimybés 0,147* 0,588** L. silpnas rySys | Vidutinis rySys
Asmeninio tobul¢jimo galimybés 0,210** 0,177 Silpnas rySys -
Savarankiskas sprendimy pri¢émimas 0,235** 0,521 Silpnas rySys -
Atsakomybé uz atliekama darbg 0,615 0,427** - Silpnas rysSys
Vadowy ir darbuotojy bendravimas 0,213** 0,177* Silpnas rysys L. silpnas rySys
Darbo vietos saugumas 0,583** 0,515** Vidutinis rySys | Vidutinis rySys
Pripazinimas 0,227 0,256 - -
Privilegijos ir lengvatos 0,696 0,367 - -
Socialinés garantijos 0,785** 0,657** Stiprus rysys Vidutinis rySys
Geri santykiai su bendradarbiais 0,307** 0,478 Silpnas rySys -
Organizacijos komunikacija 0,478 0,271 - -
Kasmetinés premijos 0,452 0,563** - Vidutinis rySys

** _ statistiskai reikSmingas skirtumas, kai p<0,01
* - statistiSkai reikSmingas skirtumas, kai p<0,05

7 lenteléje pateikiamos koreliacijos koeficientai tarp darbo veiksniy bei bendro pasitenkinimo
darbu. Lentelés duomenimis, vieSajame sektoriuje svarbiausi darbo veiksniai, sglygojantys darbuotojy
pasitenkinimg darbu, yra: gaunamas atlyginimas (stiprus rySys), socialinés garantijos (stiprus rysys) bei
darbo vietos saugumas (vidutinis rySys). Kiti viesajame sektoriuje darbuotojy pasitenkinimg darbu
salygojantys veiksniai yra: savarankiskas sprendimy priémimas, vadovy ir darbuotojy bendravimas, geri
santykiai su bendradarbiais (silpnas rySys) bei karjeros galimybés (labai silpnas rySys). Privac¢iame
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sektoriuje svarbiausi darbo veiksniai, salygojantys darbuotojy pasitenkinimg darbu, yra: gaunamas
atlyginimas (stiprus rysys), karjeros galimybés (vidutinis rysys), darbo vietos saugumas (vidutinis rysys),
socialinés garantijos (vidutinis rySys) bei kasmetinés premijos (vidutinis rySys). Kiti privaiame
sektoriuje darbuotojy pasitenkinimg darbu salygojantys veiksniai yra: atsakomybé uz atlickamag darba

(silpnas rysys) bei vadovy ir darbuotojy bendravimas (labai silpnas rysys).

3.4. Tyrimo rezultaty aptarimas

Siame tyrime nustatytas statistikai reik§mingas skirtumas tarp vie$ojo ir privataus sektoriaus
darbuotojy pasitenkinimo darbu (p=0,0312), kadangi p<0,05 - privataus sektoriaus darbuotojai buvo
labiau pasitenking darbu negu vieSojo sektoriaus darbuotojai. Sie rezultatai patvirtina mokslinéje
literatiiroje pateikiama nuomong, kad privataus sektoriaus medicinos darbuotojai buvo labiau patenkinti
darbu, o vieSojo sektoriaus medicinos darbuotojai — labiau nepatenkinti darbu (Pillay, 2009). Matei ir
Fatucione (2016) atliko tyrimg su Rumunijos vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojais. Tyrimy
rezultatai parode¢, kad tiriamyjy pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei vidutinis tiek vieSajame, tiek
privadiame sektoriuje (Matei, Fatucione, 2016). Sio tyrimo rezultatai parodé analogiskai: tiek privataus
(5,31+£0,48), tiek viesojo (3,70+0,32) sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei
vidutinis.

Vertinant socialiniy-demografiniy rodikliy rySius su pasitenkinimu darbu nustatyta, kad lyties
kintamasis neturi statistiSkai reikSmingo poveikio pasitenkinimui darbu: tiek vyry, tiek motery
pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei vidutinis. Ta¢iau moksliniuose tyrimuose teigiama, kad moterys
yra labiau patenkintos darbu, kadangi jy lukesciai darbo atzvilgiu yra zemesni nei vyry (Yang, Wang,
2013). Moksliniuose tyrimuose teigiama, kad vyresnio amziaus darbuotojai dazniau biina patenkinti darbu
negu jaunesni (Jovarauskaité, Tolutiené, 2010; Merkys, Brazien¢, 2010). Siame tyrime gauti analogiski
rezultatai - labiausiai pasitenking darbu buvo 46 - 55 mety medicinos darbuotojai (5,17+0,45), maziausiai
pasitenking - darbuotojai iki 25 mety (3,46+0,65). Sis skirtumas buvo statistiskai reik§mingas (p=0,038).
Vertinant iSsilavinimo kintamo0jo poveikj pasitenkinimui darbu, statistiskai reikSmingy skirtumy tarp
grupiy nenustatyta (p=0,251). Tuo tarpu moksliniai tyrimai rodo, kad Zzemesnj iSsilavinimg turintys
darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimu darbu, kadangi jaucia darbo galimybiy stygiy ir yra dékingi uz
suteiktg galimybe dirbti bei iSlaikyti darbo vieta (Gonzalez ir kt., 2016). Vertinant pareigy kintamojo jtaka
pasitenkinimui darbui, nustatyti statistiskai reikSmingi skirtumai (p=0,027): maZziausiai patenkintos darbu
buvo slaugytojos (3,11+0,39), labiausiai patenkinti darbu buvo skyriy vadovai (4,54+0,51). Sie rezultatai
patvirtina moksliniy tyrimy rezultatus: teigiama, kad vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai
»demonstruoja aukStesnj pasitenkinimg darbu, nes S$ios pareigos siejamos su aukStesniu darbo
uzmokesciu, geresnémis darbo salygomis, aukstesniu autonomijos, atsakomybés laipsniu, didesnémis

savirealizacijos galimybémis* (Vaidelyte, Sodaityte, 2017).
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Analizuojant pasitenkinimg darbo veiksniais nustatyta, kad tiek viesSojo, tiek privataus sektoriaus
darbuotojai labiausiai patenkinti buvo socialinémis garantijomis bei atsakomybe uz atlickama darba. Tiek
vie$ojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai maziausiai buvo pasitenking gaunamu atlyginimu bei
privilegijomis ir lengvatomis. VieSojo sektoriaus darbuotojai (3,25+0,54) buvo labiau pasitenking
kasmetinémis premijomis negu privataus sektoriaus darbuotojai (2,1+0,32).

Analizuojant skirtumus tarp sektoriy, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai Siuose darbo
veiksniuose: kasmetinés premijos (p=0,035), darbo vietos saugumas (p=0,001), vadovy ir darbuotojy
bendravimas (p=0,041), karjeros galimybés (p=0,012). VieSojo sektoriaus darbuotojai (3,25+0,54) buvo
labiau pasitenking kasmetinémis premijomis negu privataus sektoriaus darbuotojai (2,1+0,32). Viesojo
sektoriaus darbuotojai (2,92+0,44) buvo maziau pasitenking darbo vietos saugumu negu privataus
sektoriaus darbuotojai (4,62+0,39). VieSojo sektoriaus darbuotojai (2,1+0,47) taip pat buvo maziau
pasitenking vadovy ir darbuotojy bendravimu negu privataus sektoriaus darbuotojai (3,81+0,52).
Mokslin¢je literatiiroje nurodoma, kad vieSajame sektoriuje bendravimas su vadovu yra svarbesnis
veiksnys negu privaciame (Peters ir kt., 2009). VieSojo sektoriaus darbuotojai (3,75+0,57) taip pat buvo
maziau pasitenking karjeros galimybémis negu privataus sektoriaus darbuotojai (4,22+0,48). Mokslinéje
literattiroje nurodoma, kad Sis veiksnys yra svarbus tiek vieSajame, tiek privaciame sektoriuje
(Jovarauskaiteé, Tolutiené, 2010; Kumari, Pandey, 2011; Bagdziiinien¢, Zukauskaite, 2016; Vaidelyte,
Sodaityte, 2017).

Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai svarbiausiu darbo veiksniu laiké socialines
garantijas, maziausiai svarbiu darbo veiksniu buvo jvardinti geri santykiai su bendradarbiais. Analizuojant
skirtumus tarp sektoriy, nustatyti statistiS$kai reikSmingi skirtumai Siuose darbo veiksniuose: geri santykiai
su bendradarbiais (p=0,0359), vadovy ir darbuotojy bendravimas (p=0,0212), savarankisky sprendimy
priemimas (p=0,0018), gaunamas atlyginimas (p=0,002). VieSojo sektoriaus darbuotojai laiké gerus
santykius su bendradarbiais (2,05+0,22) maziau svarbiu veiksniu negu privataus sektoriaus darbuotojai
(3,19+0,31). Tuo tarpu moksliniai tyrimai rodo, kad daugumai viesojo sektoriaus darbuotojy svarbiausias
organizacinis veiksnys yra geras klimatas organizacijoje (Palidauskaité, Segaloviciené, 2008). VieSojo
sektoriaus darbuotojai labiau svarbiu darbo veiksniu laiké vadovy ir darbuotojy bendravimg (3,59+0,42)
negu privataus sektoriaus darbuotojy (2,39+0,39). Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad vadovo
pripazinimas yra daug svarbesnis pasitenkinimo darbu veiksnys vieSajame sektoriuje negu privaciame,
kadangi net 35 proc. tiriamyjy nurodé, kad tikisi vadovo pripazinimo dél atlickamo darbo, taciau jo
nesulaukia (Peters ir kt., 2009). Viesojo sektoriaus darbuotojai laiké savarankisky sprendimy priémimg
(2,59+0,45) maziau svarbiu veiksniu nei privataus sektoriaus darbuotojai (3,19+0,39). Taciau
moksliniuose tyrimuose teigia, kad autonomija kaip pasitenkinimg darbu sglygojantj veiksnj pabrézia tiek
vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojai, taciau privataus sektoriaus darbuotojams autonomija turi

didesnés jtakos pasitenkinimui darbu negu vieSojo sektoriaus (Shabbir, 2015).Viesojo sektoriaus
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darbuotojai laiké gaunamag atlyginimg (4,88+0,55) svarbesniu veiksniu nei privataus sektoriaus
darbuotojai (3,5+0,48). Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad darbo uZzmokestis laikomas reikSmingu
bendro pasitenkinimo darbu veiksniu (Vaidelyté, Sodaityte, 2017).

Tyrime nustatytas teigiamas stiprus rySys tarp vieSojo bei privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimo darbu bei gaunamo atlyginimo. Mokslingje literatiiroje pateikiami analogiski rezultatai:
Gius (2015) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus mokytojy
pasitenkinimas yra sglygojamas atlyginimo — kuo jis maZesnis, tuo pasitenkinimas darbu taip pat yra
mazesnis. Shabbir (2015) atliktas tyrimo rezultatai parodeé, kad atlyginimas kaip pasitenkinimag darbu
salygojantis veiksnys yra svarbus tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojams.

Nustatytas vidutinio stiprumo teigiamas bei statistiSkai reikSmingas rySys tarp socialiniy garantijy
tieck vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo darbu. AnalogiSkai teigiama ir
moksliniuose tyrimuose. Almas (2017) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad socialinés garantijos ir
lengvatos buvo jvardinti kaip abiejy sektoriy svarbiausi pasitenkinimo darbu veiksniai.

Tyrime taip pat nustatytas vidutinio stiprumo teigiamas bei statistiSkai reik§Smingas rySys tarp darbo
vietos saugumo tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo darbu. Darbo vietos
saugumas daznai uztikrina aukstesn] pasitenkinimg darbu, kadangi veikia kaip motyvuojantis veiksnys
tiems darbuotojams, kurie vertina darbo stabiluma ir pastovumg bei galimybe rinktis karjerg valstybés
tarnyboje (Sell, Cleal, 2011). Taciau mokslinai tyrimai rodo, kad darbo vietos saugumas labiau
akcentuojamas vieSojo negu privataus sektoriaus darbuotojy kaip pasitenkinimg darbu salygojantis
veiksnys (Sinha, Kumar, 2012; Concialdi, 2014; Gius, 2015; Almas, 2017). Visgi, Siame tyrime darbo
vietos saugumas vidutiniskai stipriai koreliavo tiek su viesojo, tiek su privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimu darbu.

Karjeros galimybeés teigiamai vidutiniskai stipriai koreliavo tik su privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimu darbu, tuo tarpu vieSajame sektoriuje Sis rySys buvo labai silpnas. Mokslinéje literatiiroje
laitkomasi panaSios nuomonés. Sultana ir kt. (2017) teigimu, privataus sektoriaus mokytojy
pasitenkinimas darbu yra labiau jtakojamas karjeros galimybiy negu vieSojo sektoriaus mokytojy. Khalid
ir Zohaib Irshad (2012) tyrime nustatyta, kad akademikai privaciuose universitetuose buvo labiau
patenkinti savo atlyginimais, prieziiira ir karjeros galimybémis nei vieSyjy universitety akademikai.

Kasmetinés premijos teigiamai vidutinisSkai stipriai koreliavo tik su privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimu darbu, vieSajame sektoriuje nebuvo nustatyta statistiSkai patikimo rySio. Tuo tarpu
mokslinéje literatiiroje teigiama atvirksciai - Sis veiksnys didesnj pasitenkinima darbu lemia vieSajame, o
ne privac¢iame sektoriuje (Gius, 2015; Almas, 2017).

Apibendrinant trecigjj skyriy galima teigti, kad tyrimo metu gauti duomenys is dalies patvirtina kity
moksliniy tyrimy rezultatus. Pasitvirtino nuomoné, kad privataus sektoriaus darbuotojai yra labiau

pasitenkine darbu - nustatytas statistiskai reikSmingas skirtumas tarp viesojo ir privataus sektoriaus
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darbuotojy pasitenkinimo darbu (p=0,0312), kadangi p<0,05 - privataus sektoriaus darbuotojai buvo
labiau pasitenking darbu negu viesojo sektoriaus darbuotojai. SKirtingi rezultatai negu teigiama
mokslinéje literatiiroje gauti vertinant socialiniy-demografiniy rodikliy rySius su pasitenkinimu darbu:
Wyties kintamasis neturi statistiskai reiksmingo poveikio pasitenkinimui darbu, tuo tarpu issilavinimas,

pareigos ir darbo stazas pasitenkinimui darbu turéjo statistiSkai reikSmingq jtakq.
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ISVADOS

1. Pasitenkinimas darbu iSreiskia atitikimg tarp to, ko asmuo tikisi ir to, kg jis gauna. Jis yra
sudarytas i§ pasitenkinimo objekty, subjekty ir veiksniy. Pasitenkinimas darbu apima teigiamy ir
neigiamy Zmogaus jausmy rinkinj, kuris parodo, kaip Zmogus vertina savo darbg. Sie jausmai gali kisti ir
atskleidziami per tris pozilrius - objektyvy darbo vertinimg; pasitenkinima darbu, kuris pasireiSkia per
malonumg ar nemalonumg; veiklos galimybes.

2. Veiksniai, salygojantys pasitenkinima darbu vieSajame ir privaciame sektoriuje, gali biti
skirstomi j tris grupes — individualius (lytis, amzius, darbo stazas, i$silavinimas, pareigos), vidinius
(karjeros galimybés, asmeninio tobulé¢jimo galimybés, darbo turinys, atsakomybé ir autonomija,
pasiekimy jausmas, pripazinimas) ir iSorinius (atlygis, vadovai, privilegijos ir lengvatos, bendradarbiai,
organizacijos komunikacija, organizacijos politika ir procediiros, darbo salygos, darbo vietos saugumas).
Viesojo ir privataus sektoriy pasitenkinimo darbu veiksniy tyrimy rezultatai néra universalis ir pritaikomi
bet kokios sferos darbuotojams. Tyrimy ribotumas yra tas, kad konkrecios srities (Svietimo, medicinos,
socialinés ir t.t.) darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektai gali skirtis nuo kity visuomenés veiklos sriciy.
Taciau esama ir nuomoniy, kad vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu skirtumai
priklauso ne nuo paciy sektoriy, o nuo darbuotojy hierarchijos lygmens, darbo turinio bei motyvuoto ar
nemotyvuoto darbo pasirinkimo.

3. Siame tyrime nustatytas statistidkai reikimingas skirtumas tarp vieSojo ir privataus sektoriaus
darbuotojy pasitenkinimo darbu (p=0,0312), kadangi p<0,05 - privataus sektoriaus darbuotojai buvo
labiau pasitenking darbu negu viesojo sektoriaus darbuotojai. Tiek privataus (5,31%0,48), tiek vieSojo
(3,70+£0,32) sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu buvo didesnis nei vidutinis. Bendra
pasitenkinimg darbu statistiSkai reikSmingai veikiantys kintamieji buvo: amzius (p=0,038), pareigos
(p=0,027), darbo stazas (p=0,044). Lytis ir iSsilavinimas pasitenkinimui darbu statistiSkai reikSmingos
jtakos neturéjo. Tyrimo metu nustatyta, kad vieSojo bei privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas
buvo labiausiai veikiamas iSoriniy veiksniy kaip atlygis, karjeros galimybés bei premijos. Tarp
pasitenkinimo darbu ir vidiniy veiksniy (atsakomybé uz atliekamg darba, vadovy ir darbuotojy
bendravimas, savarankiskas sprendimy priémimas, geri santykiai su bendradarbiais) nustatyti silpni rySial
tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje. Tyrime nustatytas teigiamas stiprus rySys tarp vieSojo bei
privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo darbu bei gaunamo atlyginimo. Nustatytas vidutinio
stiprumo teigiamas bei statistiskai reikSmingas rySys tarp socialiniy garantijy ir darbo vietos saugumo tiek
vieSojo, tiek privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimo darbu. Karjeros galimybés teigiamai
vidutinisSkai stipriai koreliavo tik su privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimu darbu, tuo tarpu

viesajame sektoriuje Sis rySys buvo labai silpnas. Kasmetinés premijos teigiamai vidutiniSkai stipriai
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koreliavo tik su privataus sektoriaus darbuotojy pasitenkinimu darbu, vieSajame sektoriuje nebuvo

nustatyta statistiskai patikimo rysio.

REKOMENDACIJOS

Viesojo sektoriaus medicinos darbdaviams, siekiantiems padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu,
rekomenduojama:

1. Ivertinti darbuotojy atlyginimo didinimo galimybes.

2. Suteikti darbuotojams daugiau galimybiy savarankiskai priimti sprendimus.

3. Stiprinti gerus santykius ir bendravimg su bendradarbiais ir vadovais.

Privataus sektoriaus medicinos darbdaviams, siekiantiems padidinti darbuotojy pasitenkinimg
darbu, reikalinga atsizvelgti j finansinius pasitenkinimg darbu sglygojanéius veiksnius. Jiems
rekomenduojama:

1. Ivertinti darbuotojy atlyginimo didinimo galimybes.

2. Teikti kasmetines premijas darbuotojams.

3. Suteikti darbuotojams papildomy privilegijy ir lengvaty.
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PRIEDAS

»DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU SALYGOJANTYS VEIKSNIAI*

Anketa

Gerbiamas (-a) respondente,

Kauno technologijos universiteto VieSojo administravimo magistrantiros studijy studenté¢ atlieka
tyrima, siekdama iSsiaiskinti darbuotojy pasitenkinimg darbu sglygojancius veiksnius. Prasau Jisy
atsakyti j Zemiau pateiktus klausimus, pazymint Jums tinkantj atsakymo variantg(-us). Kur bus reikalinga,
prasau paraSyti savo nuomong. Anketa yra anoniminé, o apibendrinti jos duomenys bus naudojami tik
baigiamajame projekte.

Nuosirdziai dékoju uz Jasy bendradarbiavima!

. Jusy Iytis:
1 Vyras
1 Moteris

. Jusy amzius:

Iki 25 mety

25 — 35 metai

36 — 45 metal

46 — 55 metai
daugiau nei 56 metai

N I B B

. Jusy issilavinimas
(] aukstasis universitetinis
[J  aukstasis neuniversitetinis
1 auksStesnysis

. Jusy pareigos
] gydytojas
1 bendruomenés slaugytoja (-s)
"] gydytojas/skyriaus vadovas
L) Kita (JraSyKite)....ooveeueeee e

. Jusy darbo stazas esancioje darbovietéje?
1 iki5m.
1 5-10 m.
1 11-25m.
) vir§ 26 m.

Kokioje jstaigoje dirbate?
1 vieSojoje gydymo jstaigoje
1 privacioje gydymo jstaigoje

. Ar Jus patenkintas savo darbu?
1 visiskai patenkinti
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nepatenkinti

labiau nepatenkinti nei patenkinti
labiau patenkinti nei nepatenkinti
patenkinti

visiskai patenkinti

N I B B B

Gaunamas atlyginimas

Karjeros galimybés

Asmeninio tobuléjimo galimybés

SavarankiSkas sprendimy priémimas

Atsakomyb¢ uz atliekamg darbg

Vadowvy ir darbuotojy bendravimas

Darbo vietos saugumas

PripaZzinimas

Privilegijos ir lengvatos

Socialinés garantijos

Geri santykiai su bendradarbiais

Organizacijos komunikacija

Kasmetinés premijos

Ivertinkite, prasau, kiek Jums yra svarbios Zemiau pateikti pasitenkinimo darbu veiksniai (1 — visiskai
nesvarbiis; 5 — labai svarbiis (kiekvienoje eilutéje Jums tinkantj atsakymg pazymékite x):

9. Ivertinkite prasau savo pasitenkinimag darbo veiksniais Jusy darbo vietoje (5 - visiskai sutinku, 4 -
sutinku, 3-nesu tikras,2-nesutinku,l-visiskai nesutinku. Kiekvienoje eilutéje Jums tinkantj atsakymg

pazymékite x):

Gaunamas atlyginimas

Karjeros galimybeés

Asmeninio tobulé¢jimo galimybés

Savarankiskas sprendimy priémimas

Atsakomybé uz atliekamg darba

Vadowy ir darbuotojy bendravimas

Darbo vietos saugumas

Pripazinimas

Privilegijos ir lengvatos

Socialinés garantijos

Geri santykiai su bendradarbiais

Organizacijos komunikacija

Kasmetinés premijos

10. Ar Jusy darbui keliami reikalavimai yra iki galo iSaiskinami.

[ wvisiskai nesutinku
nesutinku

labiau nesutinku nei sutinku
labiau sutinku nei nesutinku
sutinku

visiskai sutinku

N I B
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11. Prisidédami prie jstaigos tiksly jgyvendinimo, Jis tikités? (paZymeékite du labiausiai Jiisy nuomong
atspindincius aspektus)
"] didesnio darbo uzmokescio

paaukstinimo pareigose

vieso jvertinimo

pagyrimo

tam tikry privilegijy

didesnio vadovybés démesio Jusy asmenybei

N B I B B

12. Ivertinkite tarpusavio santykius su jmonés vadovybe: (kiekvienoje eilutéje Jums tinkantj atsakymgq
pazymeékite x):
Teiginiai Niekada Labai Kartais | Daznai | Labai
retai daznai
Vadovas nuolat domisi, kaip jauciasi
darbuotojai
Vadovas kreipia démes; j darbuotojo
issakyta nuomong
Vadovas nuolat siekia iSsiaiskinti
darbuotojo poreikius
Vadovas priimdamas sprendimus
pasitaria su darbuotojais
Vadovas informuoja apie jmonés tikslus,
pasiekimus
Vadovo issakyta kritika bana @ tik
dalykiska

13. Ar kada nors susimgstote apie galimybe keisti darba?
labai daznai

] daznai

1 kartais

1 labai retai
1 beveik niekada

|

14. Ar turédami galimybe rekomenduotumete dirbti Sioje jmon¢je?
1 neabejotinai taip
] turbit
" neZinau tikriausiai ne
1 tikrai ne

15. Jvertinkite savo pasitenkinimg darbu skaléje nuo 1 (labai prastas) iki 10 (puikus)
01 002 03 04 05 06 07 08 119 110

16. Jusy pasialymai, kaip buty galima padidinti medicinos darbuotojy pasitenkinimg darbu?

Dé¢kojame uz bendradarbiavima.
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