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Patvirtinu, kad mano, Ramunés Paltanaviditités, baigiamasis projektas tema ,,Seimos statuso jtaka
darbuotojy lukes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera® yra paraSytas visiSkai savarankiSkai ir visi
pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saziningai. Siame darbe nei viena dalis
néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir
netiesioginés citatos nurodytos literatliros nuorodose. Istatymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j
darbg niekam nesu mokéjes.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno
technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardg ir pavarde jraSyti ranka) (paraSas)
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Santrauka

Temos aktualumas. Auganti konkurencija, globalizacija, emigracija bei kiti darbo rinkoje
vykstantys procesai, skatina jmones jvairiais budais iSlaikyti darbuotojus. Vienas i§ budy juos
iSlaikyti — patenkinti darbuotojy ltikes¢ius. Problema, jog darbuotojy liikesciai skiriasi priklausomai
nuo Seimos padéties ir kity veiksniy. Svarbu tai, jog nepatenkinti ltikes¢iai turi neigiamg poveikj
darbo rezultatams ir efektyvumui, jsitraukimui, jsipareigojimui ir didina darbuotojy kaita. Tuo tarpu
1Spildyti darbuotojy liikesciai didina ne tik darbuotojy produktyvuma, motyvacijg ir lojaluma, tac¢iau
ir pasitenkinimg darbu bei karjera. Pasitenkinimui darbu ir karjera didelj poveik] taip pat daro
socialiniai, demografiniai, ekonominiai ir technologiniai poky¢iai. Pasitenkinimas darbu ir karjera
jvairiose pasaulio Salyse skiriasi ir pastaraisiais deSimtmeciais mazéja, todél lemia didelj mokslininky
susidom¢jimg. Pasitenkinimas darbu ir karjera placiai analizuojami lyties, amziaus ir i$silavinimo
tematikomis, o maziau $eiminés padéties, vaiky skai¢iaus ir vaiky amZiaus srityse. Seimos ir darbo
gyvenimo suderinimas yra daugumos dirbanciy Seimy kasdienybés dalis, nes kiekvienas asmuo turi
keletg vaidmeny — tévy, sutuoktiniy, darbuotojy. Darbuotojai susiduria su Seimos ir darbo gyvenimo

SV —

Tyrimo objektas. Seimos statuso jtaka darbuotojy lukes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera yra
laikoma magistro baigiamojo projekto objektu. Tyrimo tikslas. Seimos, likes¢iy, pasitenkinimo
darbu ir karjera nagrin¢jimo sri¢iai pasaulyje tampant vis aktualesnei ir problematiskesnei, §io
empirinio tyrimo metu siekiama atskleisti Seimos statuso jtaka darbuotojy likes¢iams, pasitenkinimui
darbu ir karjera.

Tyrimo rezultatai. Tyrime dalyvavo 444 18 mety ir vyresni dirbantys ir turintys skirtingg Seimos
statusg Lietuvos gyventojai. Konstruktams matuoti buvo naudojami Sie metodai: Spector’o (1997)
pasitenkinimo darbu klausimynas skirtas jvertinti likesCiy svarba ir pasitenkinimg darbu bei
Greenhaus’o, Parasuraman’o ir Wormley (1990) pasitenkinimo karjera instrumentas, matuojantis
pasitenkinimg karjera. Atlikto tyrimo metu nustatyta, kad Seiminé padétis, vaiky skaicius ir vaiky
amzius neturi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu ir karjera, bet lemia jy likes¢ius. Darbuotojy
lukesciai, pasitenkinimas darbu ir karjera taip pat skiriasi priklausomai nuo lyties, amziaus ir
i18silavinimo. Jmonés charakteristikos parod¢, jog jmonés dydis lemia darbuotojy likesCius ir
pasitenkinimg darbu, taciau neturi jtakos pasitenkinimui karjera, veiklos sektorius turi jtakos visiems
trims konstruktams, o veiklos sritis lemia tik pasitenkinimg darbu.
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Summary

The relevance of the topic. Companies have to retain employees in various ways because of growing
competition, globalization, emigration and other processes in the labor market. Employees'
expectations fulfillment is one way to retain them. The problem is that employees' expectations differ
according to family status and other factors. It is important that unsatisfied expectations have a
negative impact on work results and efficiency, involvement, commitment and increase employees'
turnover. Meanwhile, fulfilled expectations increase not only the productivity, motivation and loyalty
of the employees but also satisfaction in job and career. In addition, social, demographic, economic
and technological changes have a significant impact on satisfaction in job and career. Job and career
satisfaction differ in various countries and have been declining in recent decades, leading to a high
level of interest from researchers. Job and career satisfaction are widely analyzed on the thematic of
gender, age and education, but less on the areas of marital status, the number and age of children.
Reconciling family and work life is a part of the daily life of the most working families because each
person has several roles — parents, spouses, employees. Employees face the challenge of reconciling
family and work life as they have to take on the demands and responsibilities of each role.

The object of the research. The influence of family status on employees’ expectations, job and career
satisfaction is considered the object of the master's final degree project. The aim of the research. As
the field of research on family, expectations and satisfaction in job and career is becoming more
relevant and problematic in the world, this empirical study aims to reveal the influence of family
status on employees' expectations and job and career satisfaction.

The results of the research. 444 18 years old and older residents of Lithuania who work and have
different family status were examined in this research. The following methods were used to measure
constructs: Job Satisfaction Survey of Spector (1997) was used to assess the importance of
expectations and to evaluated satisfaction in job; Career Satisfaction Scale of Greenhaus,
Parasuraman and Wormley (1990) was used to evaluated satisfaction in career. The study determines
that marital status and the number and age of children do not affect employees' satisfaction in job and
career. However, they affect their expectations. In addition, employees’ expectations and job and
career satisfaction differ according to the gender, age and education. The characteristics of the
company showed that the size of the company affects employees' expectations and satisfaction in job.
However, it does not affect satisfaction in career. The sector of work affects all three constructs but
the field of work affects satisfaction in job only.
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Ivadas

Temos aktualumas. Vis labiau global¢janciame pasaulyje vienas i§ pagrindiniy organizacijos
iStekliy yra zmogiSkasis kapitalas. Pastaraisiais metais dél augancios emigracijos darbdaviai patiria
kvalifikuotos darbo jégos trilkuma ne tik Lietuvoje, bet ir visame pasaulyje. Siuolaikinéje darbo
rinkoje, kurioje veikia itin ar$i konkurencija, profesionaly iSlaikymas tampa dideliu i$Sukiu.
Organizacijos jvairiomis priemonémis Siekia ne tik iSpildyti darbuotojy liikes¢ius, bet ir didinti jy
pasitenkinimg darbu ir darbo efektyvuma bei sudaryti karjeros galimybes.

Pastaruoju metu darbuotojy liikesCiai tapo svarbiu darbo santykiy elementu ir vaidina svarby
vaidmenj formuojant darbuotojy elgsenos, pazinimo ir darbo rezultatus. Darbuotojai kelia likescius
savo darbui ir karjerai, todél itin svarbu, jog darbdaviai suteikty galimybe atsiskleisti darbuotojy
jgtdZiams ir talentui bei iSpildyty jy lukeséius. Darbuotojy poreikiy suderinimas su organizaciniais
lukesciais priklauso nuo kiekvieno darbuotojo motyvy, nory ir pageidavimy, todé¢l darbas turi biti
laikomas kaip teigiama darbuotojy patirtis (Oluwayemi, Olaniyi ir Cecilia, 2018). Wanous’o,
Poland’o, Premack’o ir Davis’o (1992) teigimu, empiriniai tyrimai, susij¢ su darbuotojy liikeséiais,
ilgg laikg buvo pavirSutiniski. Nors darbuotojy liikes¢iy sritis tampa vis labiau aktualesné, vis dar yra
mazai zinoma apie Seimos statuso jtaka darbuotojy likesCiams ir, apskritai, patenkinty ar
nepatenkinty darbuotojy liikeséiy jtakg pasitenkinimui darbu ir karjera.

Per pastaruosius kelis deSimtmecius pasitenkinimas darbu sukélé dideli moksliniy tyrimy
bendruomenés susidoméjimg visame pasaulyje. Pasitenkinimas darbu maziau analizuojamas
Seiminés padéties ir vaiky turéjimo klausimais (Azim, Haque ir Chowdhury, 2013; Huang ir Gamble,
2015; Panisoara ir Serban, 2013), ta¢iau aptinkama nemazai tyrimy lyties (Garcia-Bernal, Gargallo-
Castel, Marzo-Navarro ir Rivera-Torres, 2005; Huang ir Gamble, 2015; Jung, Moon ir Hahm, 2007,
Kim, Murrmann ir Lee, 2009), amziaus (Clark, Oswald ir Warr, 1996; Hajdukova, Klementova ir
Klementova, 2015; Sutekova, 2012; Vagnerova, 2007; Westover ir Taylor, 2010), i$silavinimo
(Adeoye, Akoma ir Binuyo, 2014; Gonzalez, Sanchez ir Lépez-Guzman, 2016; Giirbiiz, 2007),
jmonés dydzio (Vladimirova ir Atanassova, 2008; Garcia-Serrano, 2011; Tansel ir Gazioglu, 2014),
sektoriaus (Cinar ir Karcioglu, 2012; Jung, Moon ir Hahm, 2007; Merkys ir Brazien¢, 2010), veiklos
srities (Bakanauskiené, Bendaravi¢iené ir KrikStolaitis, 2010; Homburg ir Stock, 2005; Yilmaza,
Celebib ir Cakmakc, 2014; Kara, Uysal ir Magnini, 2012; Pettijohn, Pettijohn ir Taylor, 2004; Reklitis
ir Zimeras, 2015) tematikomis. Mokslininky tyrimai rodo, jog darbuotojai yra vis maziau patenkinti
savo darbu, todél §i tendencija yra pasaulinio masto reiskinys.

Be patiriamo darbuotojy pasitenkinimo darbu klausimo $iais laikais taip pat itin aktualus klausimas
yra tai, kiek zmogus gali paaukoti savo karjerai. Karjera yra laikoma vienu i§ pagrindiniy zmogaus
tiksly, kuris leidzia uzsitikrinti socialinj statusg visuomengje, save realizuoti ir suteikia finansinj
stabilumg. Anksciau karjera buvo siejama su organizacija, taciau pastaraisiais metais ji tapatinama su
individu ir jo atsakomybe. Pasitenkinimas karjera itin nedaug tyriné¢jamas Seimos statuso (Carr et al.,
1998; Chang, Chin ir Ye, 2014) kryptimi, taciau aptinkama tyrimy lyties (Alniacik, Alniacik, Akcin
ir Erat, 2012; Burke ir Stets, 2009; Brett ir Stroh, 1997; Chevalier, 2007; Daukantiené, 2006; Han ir
Moen, 1999; Pang ir Lee, 2002), amziaus (Armstrong-Stassen, 2004; Armstrong-Stassen ir Ursel,
2009; Yap et al., 2010; Judge et al., 1995; Pang ir Lee, 2002), i$silavinimo (Armstrong-Stassen, 2004;
Yap et al., 2010; Judge et al., 1995; Pang ir Lee, 2002; Viningiené, 2014), darbinés srities (Cydulka
ir Korte, 2008; Evans ir Ghosh, 2015; Malkawi, 2016; Wickramasinghe ir Jayaweera, 2010)



Kryptimis. Atlikti autoriy tyrimai rodo tendencijg, jog darbuotojai patiria vis mazesnj pasitenkinima
karjera, todél §i tendencija tampa viso pasaulio problema.

Darbas ir Seima laikomos dviem atskiromis sritimis, kurios daro teigiamg ar neigiamg jtaka viena
kitai (Brockwood, 2007). Darbo ir Seimos santykiai yra abipusiai: darbas gali neigiamai paveikti
Seimg, o Seima gali neigiamai paveikti darbg. Darbo ir §eimos vaidmeny sgveika apima emocijy,
poziiirio, igiidziy bei elgesio perkélima i§ vienos srities i kitg (Demerouti ir Geurts, 2004). Darbo ir
Seimos gyvenimo integravimo i$siikiai yra daugumos dirbanciy Seimy kasdienybés dalis. Dauguma
dirbanc¢iy darbuotojy nepriklausomai nuo lyties turi Seimos pareigas, dirbantj sutuoktinj. Naujoji
pasauliné ekonomika, orientuota j 24/7 prieinamumg ir ilgas darbo valandas, tik pablogina problemas,
atsirandancias dél darbo organizavimo, tarsi darbuotojai neturéty Seimos pareigy, asmeniniy interesy
ar rupesCiy dél namy priezitros (Heymann, 2000; Moen, 2001). Tévy, sutuoktiniy bei darbuotojy
daugialypis vaidmuo jpareigoja asmenis prisiimti jvairius kiekvieno vaidmens keliamus reikalavimus
ir atsakomybe. Darbo ir asmeninio gyvenimo klausimai atspindi darbo ir kity gyvenimo sriciy bei
darbo ir gyvenimo kokybés santykj (Bardoel, Cieri ir Santos, 2008). Deja, nuolat besikeiciancioje
Siandieninéje ekonomikoje tampa sunku suderinti Seimg, darbg ir karjera.

Problema. Seimos statusas turi jtakos darbuotojy likes¢iams, patiriamam pasitenkinimui darbu ir
pasitenkinimui Kkarjera. Visgi mokslinéje literatiiroje triiksta tyrimy, analizuojanciy darbuotojy
lukescCius darbinéje veikloje Seimos strukttiros aspektu bei tyrimy, kuriuose nagriné¢jamas Seimos
statuso poveikis pasitenkinimui darbu, o ypa¢ pasitenkinimui karjera. Tad kyla klausimas, kokig jtaka
Seimos statusas turi darbuotojy likes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera?

Tyrimo objektas — Seimos statuso jtaka darbuotojy lukes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera.

Tyrimo tikslas — atskleisti Seimos statuso jtaka darbuotojy likes¢iams, pasitenkinimui darbu ir
karjera.

Tikslui pasiekti keliami Sie uZdaviniai:

1. atskleisti Seimos statuso jtakg darbuotojy likes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera teoriniame
kontekste;

2. pateikti Seimos statuso jtakos darbuotojy likes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera teorinj
modelj;

3. empiriskai i$tirti Seimos statuso jtakg darbuotojy ltikesciams, pasitenkinimui darbu ir karjera.

Tyrimo metodai — sisteminé lyginamoji mokslinés literatiros analizé ir sintezé, anketiné apklausa ir
statistiné duomeny analizg.



1. Seimos statuso jtakos darbuotoju liikes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera problemos
analizé

Vis labiau konkurencingos pasaulio rinkos, 1étai auganti vidaus ekonomika ir didelis démesys
trumpalaikiam pelnui yra laikomos pagrindinémis darbo santykiy nutraukimo priezastimis
(Robinson, 1996). D¢l Sio konkurencinio spaudimo padaznéj¢ atleidimai, restruktiirizavimas ar
pertvarkymai 1émé daugelio darbuotojy nusivylimg darbo rinka ir iSaugusj cinizma, mazesnj darbo
saugumo jausma, lojalumg organizacijai ir tikéjimg darbdaviy pazadais (Altman ir Post, 1996).
Atsizvelgiant  Siuos jvykius, psichologinés sutartys dabar vaidina vis svarbesnj vaidmenj padedant
apibrézti ir suprasti darbo santykius. Siandieninéje visuomenéje ypaé svarbu, jog darbuotojai galéty
1Ssakyti ir valdyti savo liikesCius. Kitu atveju, neiSsakyti ir nepatenkinti lukesciai gali turéti didel;
neigiamg poveikj darbo naSumui. Jei likeséiai nickada nebuvo atvirai aptarti abiejy Saliy, lukes¢iy
nejvykdymas darbuotojus gali priversti jaustis iSduotais ir nejvertintais (Morrison ir Robinson, 1997),
o tuomet situacija gali biiti sunku iStaisyti.

R. Karavaitienés (2018) (cit. i$ Lrytas, 2018), ,,CV-Online* marketingo vadovés, teigimu, darbuotojy
lukesciai skiriasi priklausomai nuo darbo srities, pareigy, vietos, kurioje jsikfirusi jmoné bei kity
dalyky. Ji taip pat isskiria tris darbuotojy grupes pagal jy likes¢ius. Pirmajai grupei priskiriami
nekvalifikuoti ar turintys zema kvalifikacijg darbuotojai, naujokai darbo rinkoje arba gyvenantys
vietovése, kuriose yra aukstas nedarbo lygis. Anot jos, Sios grupés darbuotojai tikisi stabiliai mokamo
darbo uzmokescio, darbo priemoniy. Jiems svarbu galimybé uzsidirbti, taip pat jvairtis priedai,
,»nefinansiniai priedai ar privilegijos — atvezimas j / i§ darbo, laisva diena ligos atveju, darbo grafiko
derinimo galimybés, nuolaidy programa darbuotojams*. Antrajai grupei priklauso vidurinés grandies
darbuotojai, veikiantys darbo rinkoje kelerius metus. Sios grupés darbuotojy likes¢iai yra mokymosi
ir tobuléjimo galimybés, geros darbo priemonés, papildomos naudos, tokios kaip sveikatos draudimas
ar darbas 1§ namy. ,,Kuro kompensacija, neSiojamas kompiuteris ir mobilus telefonas daznam yra kaip
savaime suprantamas dalykas, kurj darbdavys turéty suteikti pagal nutyléjima“, — teigia R.
Karavaitiené. Trec€iajai grupei priklauso aukStas arba darbo rinkoje paklausias pareigas uzimantys
darbuotojai, besiorientuojantys j stambesnes ar tarptautines jmones. Sios grupés darbuotojy darbo
uzmokestis didZiausias, jie gauna jvairaus pobiidZio priedus. Anot marketingo vadovés, ,,be iprasty
priedy jie gauna papildomas atostogas, sporto ir sveikatinimo paslaugy apmokéjima, vieta
automobiliui, metinius ar projektinius priedus®. ,,OVC Consulting™ jsitraukimo tyrimy vadovés
Baltijos Salyse A. JakStaités-Vinkuvienés (2018) (cit. i$ Lrytas, 2018) teigimu, kasmet darbuotojams
teikiamy papildomy naudy jvairové auga, taciau: ,,[...] darbuotojy motyvacijos ir jsitraukimo tyrimai
Lietuvoje rodo, kad papildomomis naudomis patenkinty darbuotojy skaicCius auga létai. Vidutiniskai
46 proc. darbuotojy sako, kad jos atitinka jy poreikius, o tarp 3-5 metus dirbanciyjy jomis patenkinty
téra 38 proc.*

M. Tarcijonaité (2017) apibendrina jvairius tyrimus, analizuojancius darbuotojy, priklausanciy Y
kartai, likesCius. JAV naujieny Zurnalo ,,Time* atlikta apklausa parodé, jog Sios kartos darbuotojams
svarbu lankstus darbo grafikas, laikas sau, o i§ darbdaviy tikisi gauti grjztamajj rysj ir patarimy apie
karjera. JAV analizés ir patariamosios jmonés ,,Gallup* atliktas tyrimas antrina ankstesniam tyrimui
ir atskleidzia, jog Y kartos darbuotojai ,,[...] viliasi, kad vadovai irgi prisitaikys prie laisvesniy ir
lankstesniy darbo principy‘. Be to, 87 proc. apklaustyjy pasisaké apie profesiniy augimo galimybiy
svarbg. Socialinio tinklo ,,.LinkedIn* duomenimis, tikstantmecio kartos darbuotojai tikisi pastovaus
darbo ir pajamy. Jdomu tai, jog $is poziiiris ne ypac skiriasi nuo X kartos darbuotojy likesc¢iy, kurie
pasisako apie lojalumg darbovietei ir stabilumo poreikj. Be to, tyrimas atskleidé, jog Y kartos atstovai
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linke daryti karjerg tradiciniuose sektoriuose: finansy, sveikatos apsaugos, informaciniy technologijy.
Vadinasi, nors Sios kartos atstovai vertina lankstuma ir yra maziau lojaltis darbdaviui, jiems yra svarbi
galimybé tobuléti profesingje srityje.

A. Autry (2019) pateikia jvairiy pasaulio jmoniy 2019 mety statistikg apie darbuotojy lukescius,
pasitenkinimg darbu ir karjera:

e beveik pusé darbuotojy paliko savo darbg, nes jis neatitiko jy likes¢iy, 48 % darbuotojy paliko
savo darba, nes tai nebuvo tai, kas, jy manymu, bus ir net 73 % Z kartos darbuotojy paliko
savo darba dél to, kad jis nepateisino jy likeséiy (,, ThriveMap*);

e 69 % darbuotojy atmesty darbo pasitlyma, jei suzinoty, kad jmonés darbuotojai yra
nepatenkinti darbu (,,Hibob*); 65 % ttikstantmecio kartos darbuotojy yra patenkinti dabartiniu
darbu (,,LaSalle*); didesnj darbuotojy pasitenkinimg lemia skirtingi veiksniai: 9 % darbuotojy
teigia, kad daugiau apmokamo poilsio laiko padidins jy pasitenkinimg darbu, 41% pasisako,
jog didesnis atlyginimas, 0 14 % darbuotojy didesnés mokymosi galimybés padidinty
pasitenkinimg darbu (,,CNBC*);

e 40 % darbuotojy savo jmones vertina neigiamai, kalbant apie tai, ar jos gerai padeda
darbuotojams siekti karjeros (,CNBC®); 32 % darbuotojy patenkinti savo Kkarjeros
galimybémis, 37 % patenkinti jmonés viduje suteikiamomis mokymosi galimybémis, 58 %
darbuotojy mano, kad jy ijmon¢ nesugeba pasitlyti pakankamai galimybiy jgyti naujy jgudziy
ir padéti jiems zengti j priekj karjeros srityje (,,CareerBuilder); 32 % darbuotojy teigia, kad
norédami testi karjera, turi palikti savo dabartinj darba (,,Ceridian®); 36 % darbuotojy yra
patenkinti savo karjeros augimu, 33 % yra neutraliis ir 29 % nepatenkinti (,,Peakon®).

Siuolaikinése organizacijose darbuotojams, siekiant efektyviai atlikti savo vaidmenis, keliama daug
skirtingy likesciy tiek i§ organizacijos, tiek 1§ paciy darbuotojy. Kotter’is (1976) teigia, kad darbdavio
lukesciai atspindi tai, kg asmuo geba pasiiilyti organizacijai ir kg organizacija tikisi gauti i individo,
o darbuotojo ltikesc¢iai yra tai, kg asmuo tikisi gauti i§ organizacijos ir kg organizacija tikisi suteikti
darbuotojui. Siais santykiais sickiama sukurti abipusj laiméjimg. Nesuderinami arba priestaringi
lukesciai lemia konflikta ir neaiskiy lukes¢iy dviprasmiskuma (Belias, Koustelios, Sdrolias ir
Aspridis, 2015). Ayinla (2006) teigimu, lukesCiai darbo vietoje yra tarpusavyje nesuderinami tarp
darbdaviy ir darbuotojy, ta¢iau Siy lukesciy dinamiskumas yra skirtingas. Darbdaviy likesciai yra
gana statiski ir stabiltis — aiSklis darbo apraSymai, darbo tvarkarastis, taisyklés ir darbo standartai,
kuriy reikia laikytis, kad verslas sklandZiai ir pelningai veikty. Tuo tarpu darbuotojy lukesciai néra
statiski ir stabilts, nes jy lukesciai priklauso nuo kintamyjy, tokiy kaip asmenybé, darbo patirtis,
kultiira, bendraamziy jtaka ir Seima (Okwonsor, 2007). Svarbu paminéti, jog tyrimai verslo pasaulyje
rodo, kad darbuotojai daznai jauciasi priversti atitikti idealaus darbuotojo likes¢iy modelj, kuris daro
jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai (Thompson, 2008; Williams, 2000).

Kalbant apie liikescius iSrySkéja dar viena problema, jog vyrai ir moterys linkg elgtis pagal nustatytus
socialinius vaidmenis tiek namuose, tiek darbo vietoje. Socialinio vaidmens skirtumai daznai
pasireiskia trimis aspektais: darbo charakteristikomis, Seimos pareigomis ir asmeniniais likesciais
(Aletraris, 2010; Clark, 1997). Pirma, vyrai ir moterys paprastai vertina darbo viety charakteristikas
ir jy vidinius bei iSorinius atlygius skirtingai. Antra, moterys daznai daugiau démesio skiria savo
Seimos vaidmeniui, o ne darbuotojos. Tre€ia, vyrai ir moterys pasizymi skirtingais asmeniniais
lukesciais ir lygina save su skirtingomis grupémis, pavyzdziui, vertindamos savo darbo vietas
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moterys labiau linkusios lyginti save su kitomis dirban¢iomis moterimis, o ne su vyrais (Hodson,
1989).

Apie socialinio vaidmens skirtumus Seimoje kalbama itin placiai, nors Lietuvos Respublikos
Konstitucijos (1992) 38 straipsnyje teigiama, jog ,,Seima yra visuomengs ir valstybés pagrindas®, o
,sutuoktiniy teisés $eimoje lygios®. Siais laikais Seima yra laikoma maza socialine grupe, kurioje
kiekvienas Seimos narys atlicka savo pareigas. Pareigos Seimoje yra svarbus veiksnys, turintis jtakos
laiko ir energijos kiekiui, kurj Zmonés gali ir nori skirti darbui. Siandieniniy Seimy struktiira yra
jvairesné nei bet kada ankséiau. Yra daug maziau Seimy su dviem tévais, egzistuoja santykinai aiskus
darbo pasiskirstymas tarp vyro ir zmonos, taip pat atsiranda ir kity Seimos struktiiros pokyciy,
pavyzdziui, labiau miSresniy Seimy — tévy ir patéviy tuose paciuose namuose, daugiau tos pacios
lyties namy ukiy (Bailyn, Drago ir Kochan, 2001). Santuokinés padéties ir Seimos duomenis
Lietuvoje renka Lietuvos statistikos departamentas (2011), kuris po Nepriklausomybés atkiirimo yra
atlikes du (2001 m. ir 2011 m.) gyventojy ir buisty suraSymus. Duomenys rodo, jog per deSimtmet;j
iSaugo niekuomet santuokoje negyvenusiy asmeny dalis: vyry —nuo 28,3 % iki 32,2 %, motery — nuo
21,2 % iki 23,5 %. Taip pat sumazéjo susituokusiy vyry ir motery dalis. 2001 m. ved¢ vyrai sudaré
60,7 %, 0 2011 m. 54,9 % visy vyry, moterys atitinkamai 51,6 % ir 45,9 % visy motery. Uzfiksuota,
jog 2011 m. 1 mln. 293 tiikst. gyventojy buvo susituoke, t. y. kas antras asmuo. Kas ketvirtas asmuo
nurodé, jog nickuomet negyveno santuokoje, kas devintas asmuo buvo issituokes, o kas astuntas buvo
naslys. Seiminé namy tikiy padétis rodo, jog 2011 m. sutuoktiniai sudaré 38,9 %, sugyventiniai — 5
%, vienas i$ tévy su vaikais iki 18 mety — 3,6 %, vaikai iki 18 mety — 18,4 %, asmenys, gyvenantys
vieni, — 13,3 %, kiti asmenys — 20,8 % visy namy tikiy gyventojy. Taip pat 2011 m. buvo uzregistruota
861,4 tukst. Seimy, 0 2001 m. — 962,6 tukst. Lyginant su 2001 m. suraSymo duomenimis, 2011 m.
Seimy sumazejo 10,5 %. 2011 m. Lietuvoje uzfiksuota 362,7 tiikst. Seimy su vaikais iki 18 mety, o
tai sudaro 42,1 % visy Seimy. IS jy 58,2 % Seimy augino po 1 vaika, 33,7 % Seimy — po 2, 0 8,1 %
Seimy — po 3 ir daugiau vaiky. 2001 m. vidutinis Seimos dydis buvo 3,18 asmens, tuo tarpu 2011 m.
— 3,03 asmens. Gyventojy ir biisty suraSymy duomenys rodo, jog per deSimt mety gyventojy (15 m.
ir vyresniy) struktiira kito — mazéjo santuoky skaicius, todél Seimy buvo uzregistruota taip pat maziau.

Pastaraisiais deSimtmeciais atsiradusios naujos darbo ir Seimos formos lémé didesnj skaiciy Seimy,
kuriose dirba ir vyras, ir moteris bei didesnes motery galimybes dirbti kvalifikuota ir gerai apmokama
darba. Tokie namy ikiai darbo rinkoje praleidzia daugiau darbo valandy nei kada nors anksciau
(Edwards ir Wajcman, 2005). Keiciantis darbo jégos struktiirai jtempto darbo valdymas ir kokybiSkas
darbuotojai savo darbui paaukoja kitas asmeninio gyvenimo sritis, ta¢iau darbo ir gyvenimo sriciy
pusiausvyra pasizymi geru veikimu abiejose srityse esant minimaliam vaidmeny konfliktui (Clark,
2000). Deja, daznai darbo ir asmeninio gyvenimo sritys néra suderinamos, ypac, Kai vienos srities
reikalavimai neatitinka kitos srities reikalavimy. Edwards’as ir Rothbard’as (2000) teigia, jog
iStekliai, tokie kaip laikas, démesys ir energija, yra baigtiniai, o, jei jie iSleidziami vienoje srityje,
tuomet néra prieinami kitoje. Sis suvarzymas sukelia neigiamg tiesioginj rysj tarp $eimos ir darbo
iStekliy.

Teorinéje literatiiroje iSskiriami keturi Seimos ir darbo tipai, susipinantys tarp saves: segmentacijos
tipas, kuomet seima ir darbas yra atskiriami ir juos bandoma islaikyti nepriklausomais; kompensacijos
tipas, kuomet vienoje srityje kylantj nepasitenkinimg bandoma kompensuoti skiriant didesnj démes;j
kitai sri¢iai; persidengimo tipas, kuomet darbinés emocijos, jausmai, problemos ir elgsena perkeliama
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] Seimg ir laisvalaikj; prisitaikymo tipas, kuomet ribojamos veiklos vienoje sferoje, siekiant patenkinti
kitos srities poreikius (Reingardiené, 2004).

Dauguma tyrimy netiesiogiai daro prielaida, kad darbo ir Seimos konfliktai neigiamai veikia Zzmoniy
psiching ir fizing biikle bei jy malonuma darbe ir gyvenime. D¢l sumazéjusio darbuotojy nasumo ir
padidéjusios darbuotojy kaitos jmonés gali patirti neigiamg poveikj (Greenhaus, Parasuraman ir
Collins, 2001). Day ir Chamberlain (2006) teigia, jog patiriamas konfliktas yra didesnis tarp ty, kurie
turi vaiky namuose, yra susirliping dél vaiky priezitiros, turi daugiau laiko skirti Seimai, patiria
nesutarimy su savo Seima ar partneriu bei sulaukia maziau $eimos paramos. Galinsky’is, Bond’as ir
Friedman’as (1996) nustaté, kad dirbantys tévai turi gerokai didesnj darbo ir asmeninio gyvenimo
konflikto lygi nei nedirbantys tévai. Tam antrina ir Duxbury ir Higgins (2008) gauti rezultatai. Pasak
autoriy, daugybé moksliniy tyrimy susieja dirbanciy tévy pareigas su darbo ir Seimos konflikty
daznumu. Kadangi jie turi daugiau reikalavimy ir maziau kontrolés savo laikui, tévai susiduria su
daugiau sunkumy derinant darbg ir Seimyning veikla nei nedirbantys asmenys. Bailyn, Drago’as ir
Kochan’as (2001) isskiria pasekmes, kurias lemia darbo ir §eimos nesuderinamumas. Anot autoriy,
akivaizdziausias poveikis yra ilgéjancios laiko sgnaudos, o tai reiSkia, kad daugeliui dirbanciy
suaugusiyjy, ypac vieniSiems tévams ir Seimoms, kuriose dirba abu tévai, sudétinga skirti jprasta
kasdienj démesj, reikalingg Seimos nariy gerovei, iskaitant ir save. D¢l laiko trukumo negalintis
tinkamai patenkinti Seimos liikesCiy, darbuotojas gali sugalvoti palikti darbg anks¢iau be darbdavio
leidimo ir iSvykti atlikti Seimos pareigy. Darbo valandy forma, pavyzdziui, darbas savaitgalj, yra
susijes su didesniu konfliktu. Pasirodo, jog konflikty skai€ius didesnis tarp ty, kurie dirba daugiau
valandy (Schneider, 2005). 2003 m. Europos gyvenimo ir darbo salygy gerinimo fondo (angl.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions) apZvalga parodé, kad
vidutiniSkai 16 Europos Saliy vyrai noréty dirbti 36,5 valandy per savaitg, o moterys — 30 valandy.
Biitent Seimos pareigos yra pagrinding prieZastis, sukélusi susidomejimg mazinant faktinj darbo laika.
Be to, darbuotojy riipestis Seimos klausimais gali lemti nuokrypius darbinéje veikloje, pavyzdziui,
skub¢jimas atlikti uZduotis, prastai atliktas darbas. Duomenys rodo, kad Seimose, kuriose dalijamasi
vaiky prieziiira, vyrai patiria panaSy darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto lygj kaip ir moterys
(Radzali, Ahmad ir Omar, 2013).

Tinkamai parinkta darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra isreiskia, kaip darbuotojas jauciasi
Seimoje, darbe, lemia santykius su kolegomis ir salygoja pasitenkinimg darbu. Darbuotojai jauciasi
labiau patenkinti, kai turi laisvg ir nepriklausomybe priimti su darbu susijusius sprendimus, taciau
darbo ir Seimos gyvenimo nesuderinimas dél skirtingy poreikiy lemia nepasitenkinima savo darbu
(Goziikaraa ir Colakoglub, 2016). Be darbo ir Seimos pusiausvyros, socialiniai, ekonominiai ir
demografiniai poky¢iai, auganti migracija, konkurencija darbo rinkoje, technologiniai pokyc¢iai taip
pat daro didelj poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbinéje veikloje (Carson, Carson, Roe ir Phillps,
1996). Patenkinti darbuotojai yra glaudziai susij¢ su organizacijos sékme ir rezultatais, todél
pasitenkinimas darbu tampa pagrindiniu darbuotojy pozitrio raktu. Svarbu tai, jog darbuotojy
pasitenkinimas darbu rodo atotriikj tarp liikesCiy ir realybés. Tikétina, jog suzlugdytas ir nusivyles
darbuotojas pasizymés mazu pasitenkinimu darbu (Jung, Moon ir Hahm, 2007). Darbuotojy
pasitenkinimas yra darbuotojy suvokimas, kokig gerove jy darbas suteikia tiems dalykams, kuriuos
jie laiko svarbiais, ir daznai nustatomas atsiZvelgiant j tai, ar rezultatas atitinka, ar virSija lukescius,
vertinant keletu aspekty: pats darbas apskritai, darbo uzmokestis, skatinimo galimybés,
bendradarbiai. Sie dalykai yra laikomi svarbiausiomis darbo savybémis (Luthans, 1998). Kitaip
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tariant, darbuotojy pasitenkinimas darbu yra bendras suvokimas ir bendras poziris j savo darba, kuris
daznai yra glaudziai susijes su kitais su darbu susijusiais pozitiriais (Rainey, 2009).

Pasaulyje yra atlikta apklausy, susijusiy su pasitenkinimu darbu. Personalo agentiiros ,,Kelly
Services 2013 m. apklausos, apimancios 120 000 respondenty visame pasaulyje, duomenimis beveik
pusé darbuotojy, t. y. 48 proc., yra nepatenkinti savo dartinémis darbo vietomis. 2012 m. tokiy
darbuotojy buvo 47 proc. Darbuotojy skai¢iaus mazéjimas lemia darby apiméiy didéjima likusiems
darbuotojams, darbuotojai nuolat galvoja apie tai, kg jie turi daryti, kad iSsaugoty savo darba, triiksta
darbo saugumo, todél tai sukelia nepasitenkinimg. Be to, net 43 proc., lyginant su 37 proc.
ankstesniais metais, respondenty teigia, kad daznai galvoja apie i8¢jimg i§ darbo. Apklausa rodo, jog
tarp karty egzistuoja jvairts pozitriai j darbo vietas. Vienu svarbiausiy darbo pasirinkimo veiksniy
kudikiy bumo ir X kartos darbuotojams yra geras darbo ir asmeninio gyvenimo derinys, o Y kartos
darbuotojams — asmeninis augimas ir pazanga. Kadangi daugelis darbuotojy turi Seimas ir skirtingus
Isipareigojimus, dauguma respondenty teikia prioritetg darbo ir gyvenimo pusiausvyros uztikrinimui.
,Pew* tyrimo centro (angl. Pew Research Center) (2013) atlikta apklausa JAV rodo, kad vaiky
turéjimas néra pagrindinis veiksnys nustatantis, kaip dirbantys tévai vertina savo darba. 52 proc. vyry
ir 46 proc. motery, turinéiy vaiky iki 18 m., teigé, kad jie yra labai patenkinti savo darbu, o 49 proc.
vyry ir 56 proc. motery, neturinéiy vaiky iki 18 m., yra labai patenkinti. Vadinasi, reikSmingy
skirtumy nepastebima. Turintys vaiky (54 proc.) taip pat yra ne maziau patenkinti savo darbo
uzmokeséiu nei neturintys vaiky (58 proc.). Tévai, kuriy vaikai yra jaunesni nei 18 m., teigia, kad
jiems mokama pakankamai, palyginti su tévais, kuriy vaikai yra vyresni (atitinkamai 51 proc. ir 54
proc.).

Atlikti tyrimai rodo, jog jvairiose geografinése ir kultiirinése vietovése pasitenkinimas darbu skiriasi.
MaZziausig pasitenkinimg iSreiSkia Azijos ir Afrikos darbuotojai, o didziausiag — Lotyny Amerikos,
Australijos ir Naujosios Zelandijos. Vidutiniskai darbu yra patenkinti Siaurés Amerikos ir Europos
darbuotojai (Boult, Thompson ir Schaubhut, 2017). Zmogiskyju istekliy valdymo bendruomenés
(angl. Society for Human Resource Management, SHRM) 2016 m. ataskaitos duomenimis, 2015 m.
88 % JAV darbuotojy apskritai iSreiské pasitenkinimg savo darbu, i$ jy 37 % buvo labai patenkinti ir
51 % i$ dalies patenkinti. Vis délto, didelé dalis darbuotojy yra patenkinta tik tam tikrais dalykais.
Neatitikimai fiksuojami vertinant veiksniy, lemianciy pasitenkinimg darbu, svarbg ir tikraji
pasitenkinimg jais. Labiausiai svarbiu (67 proc.) pasitenkinimo darbu elementu yra laikomas
pagarbus darbuotojy elgesys visuose lygiuose, taciau tik 31 proc. darbuotojy i8reiSkia pasitenkinima
Siuo elementu. Dideli skirtumai pastebimi tarp atlyginimo ir jvairiy naudy vertinimo. Atitinkamai 63
proc. ir 60 proc. darbuotojy tai laiko svarbiais aspektais, taciau atitinkamai tik 23 proc. ir 27 proc. yra
jais patenkinti. Darbo saugumas (58 proc.), rySys su tiesioginiu vadovu (53 proc.) bei saugi darbo
aplinka (50 proc.) darbuotojams taip pat yra labai svarbiis, taCiau pasitenkinimg iSreiskia atitinkamai
tik 32 proc., 40 proc. ir 48 proc. darbuotojy. Maziausiai svarbiu (21 proc.) pasitenkinimo darbu
elementu darbuotojai laiko organizacijos jsipareigojima kurti ekologiskas darbo vietas, o maziausig
pasitenkinimg (21 proc.) iSreiskia karjeros plétros galimybémis, komandiniu darbu ir rysiais tarp
padaliniy. Vertindami pasitenkinimo karjera aspektus, 55 proc. darbuotojy galimybes naudotis savo
igtdziais ir gebéjimais darbe laiko svarbiu elementu, taciau tik 37 proc. isreiskia pasitenkinimg. 47
proc. darbuotojy karjeros galimybes organizacijos viduje ir 42 proc. mokymus, reikalingus darbo
pozicijai laiko svarbiais, ta¢iau atitinkamai tik 24 proc. ir 25 proc. yra patenkinti. Lopes, Lagoa ir
Calapez (2014) ES salyse atliktas tyrimas parodé, kad nuo 1995 m. objektyvis veiksniai (darbo
uzmokestis, darbo laikas, saugumas ir sveikata) pastaraisiais deSimtmeciais pageréjo arba bent jau
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stabilizavosi, o pasitenkinimas, atsirandantis dél subjektyviy veiksniy (autonomijos laipsnio, streso
ir darbo intensyvumo) sumazéjo. Buvo jrodyta, kad didesnés sprendimy priémimo laisvés suteikimas
padeda darbuotojams geriau valdyti nuolat augancius darbo poreikius, kurie prieSingu atveju sukelty
psiching jtampa, stresg ir sveikatos problemas. Tarp ES Saliy, kuriose nepasitenkinimas darbu yra
didziausias, iSrySkéja pietinés Salys, kuriose vyrauja dideli darbuotojy kategorijy skirtumai.
Priesingai, Siaurés Salys, ypaé Skandinavijos, pasizymi didZiausiu pasitenkinimo darbu lygiu.
Tokiems tyrimo rezultatams antrina ir 2015 m. Eurostat atliktas gyvenimo kokybés tyrimas, rodantis,
kad apskritai 19,4 proc. Europos Sgjungos darbuotojy yra labai nepatenkinti, 55,8 proc. patenkinti
vidutini$kai, o tik 24,8 proc. labai patenkinti savo darbu. DidZiausias nepasitenkinimas fiksuojamas
Lotyny ir Ryty Europos Salyse — Bulgarijoje (47,7 proc.) ir Graikijoje (37,7 proc.). Gerokai labiau
patenkinti darbuotojai gyvena Siaurés ES $alyse, ypa¢ Danijoje, kurioje beveik 50 proc. darbuotojy
yra labai patenkinti savo darbu. Terrelonge (2016) tyrimas parodé, jog Nyderlanduose darbuotojai
yra labiausiai patenkinti savo darbu (56 proc.), Pranciizijoje — 47 proc., JAV — 45 proc., Sveicarijoje
ir Jungtinéje Karalystéje — 42 proc. darbuotojy iSreiSkia pasitenkinimg. Tuo tarpu maziausiai
patenkinti yra Ispanijos darbuotojai — 30 proc. 2018 m. pirmojo pusmecio duomenys DidZiojoje
Britanijoje rodo, jog didéjantis nepasitenkinimas darbu slopina tiek darbuotojy, tiek darbdaviy
nuotaikas, nes darbdaviai neatitinka darbuotojy poreikiy, o tai lemia mazéjantj darbo naSumg ir
motyvacija. Labiausiai kenciantys nuo nepasitenkinimo ir demotyvacijos darbe yra prieSpensinio
amziaus darbuotojai. 73 proc. 55-64 m. amziaus darbuotojy teigia, kad kitais metais jie nejsivaizduoja
saves dirbant dabartingje jmonéje. Tuo tarpu maziausias abejones iSreiSkia 25-34 m. amziaus
darbuotojai — 68 proc. Apskritai vertinant 16-64 m. respondentus, 70 proc. Didziosios Britanijos
darbuotojy negali jsivaizduoti, kad kitais metais tuo paciu metu jie dirbty toje pacioje jmonéje
(Watson, 2018). Kalbant apie pramonés $akas, kuriose darbuotojai labiausiai patenkinti savo darbu,
iSsiskiria zmogiskyjy istekliy sritis (55 proc.). Manoma, jog zmogiskyjy iStekliy profesionalai labiau
linke dziaugtis savo darbu nei kitose srityse dirbantys darbuotojai dél socialinés sgveikos, nes jie
palaiko asmeninj kolegy augimg, lemiantj mazesnj streso lygj. 51 proc. technologijy ir
telekomunikacijy specialisty, 48 proc. pardavimo, vieSojo sektoriaus ir Svietimo atstovy, 42 proc.
finansiniy paslaugy, 35 proc. gamybos, 32 proc. logistikos, turizmo ir aptarnavimo sri¢iy specialisty
pasisako apie pasitenkinimg darbu (Terrelonge, 2016). Anot Watson’o (2018), maziausiai
nepatenkinti savo darbu yra informaciniy technologijy (64 proc.), statyby (65 proc.), transporto (65
proc.) bei pardavimy (66 proc.) sri¢iy specialistai, o socialinés priezitiros (77 proc.), administracijos
(78 proc.) ir mazmeninés prekybos (78 proc.) atstovai iSreiSkia didZiausig nepasitenkimg darbu.
Vertinant darbuotojy pasitenkinimg pagal jmonés dydj nustatyta, jog labiausiai patenkinti
darbuotojai, dirbantys labai mazose jmonése (63 proc.), 52 proc. dirban¢iy mazose, 48 proc. dirbanciy
vidutinése ir 40 proc. dirbanciy didelése jmonése patiria pasitenkinimg darbu (Terrelonge, 2016).

Darbuotojy pasitenkinimas darbu tirtas ir Lietuvoje. Karavaitiené (2017) pateikia ,,CV-Online*,
tarptautinés personalo paieskos kompanijos, 2017 m. atliktos apklausos rezultatus. 2017 m. apskritai
pasitenkinimas darbu (darbo uzmokesciu, karjera, darbo sglygomis), lyginant su 2016 m., sumazgjo
—nuo 5,73 balo iki 5,69 balo (desimtbaléje sistemoje). Labiausiai nepatenkinti darbu yra sveikatos
apsaugos darbuotojai (4,88 balo), ne itin aukstg pasitenkinimg darbu iSreiSkia valdymo (5,2 balo),
prekybos (5,24 balo), valstybinio sektoriaus ir administravimo (po 5,26 balo) bei apsaugos (5,28 balo)
sri¢iy specialistai. Gera Zinia ta, jog 2017 m. tik vienos srities darbuotojai savo pasitenkinimg darbu
jvertino maziau nei 5 balais, tuo tarpu 2016 m. tokj jvertinimg pareiské banky / draudimo, transporto
ir inzinerijos srities atstovai. 2017 m. $iy sri¢iy darbuotojai pasitenkinimg darbu jvertino aukstesniu
balu — atitinkamai 6,3 balai, 6,23 balai ir 6 balai. Darbuotojai, labiausiai patenkinti savo darbu, dirba
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informaciniy technologijy (6,8 balo), Ziniasklaidos (6,5 balo) ir rinkodaros (6,44 balo) srityse.
Nevienodas pasitenkinimas darbu stebimas skirtingose amziaus grupése (18-25 m., 26-35 m. ir 36-
47 m.). Maziausig pasitenkinimg darbu patiria pirmoji grupé (4,48 balo), o didZiausig — antroji (6,14
balo). Nors vyriausiyjy darbuotojy pasitenkinimas darbu mazéja, taciau vis tiek iSlieka didesnis
jauniausiyjy darbuotojy grupés — 5,59 balo. Tokiems rezultatams jtakos turi keletas priezasciy.
Jauniausios grupés darbuotojai tik pradeda savo karjera, dirba prasciau apmokamus darbus, kuriuose
nekeliami ypatingi reikalavimai jgiidZziams ar patiriai, daznai palieka darbus ir iesko kito, derina
studijas ir darba, nesijaucia lygiaverciais su kitais jmonés darbuotojais, tod¢l jy pasitenkinimas darbu
néra didelis. ,,0 $tai 26-35 mety darbuotojai yra karjeros zenite, daznas jau yra atrades savo darbo
sritj, pakiles keliais karjeros laipteliais, turi sukaupes patirties ir reikalingy kompetencijy, o darbdaviy
ir kolegy pasitikéjimas leidzia Siek tiek auk$Ciau jvertinti pasitenkinimg darbu®, — teigia R.
Karavaitiené. Blogéjancios tendencijos matomos analizuojant pasitenkinimg darbo uzmokes¢iu. Nuo
2013 m. iki 2017 m. teigianCiy, jog gauna neteisingg darbo uzmokestj skaicius iSaugo beveik 3 %.
2013 m. 79 % respondenty buvo nepatenkinti savo atlyginimu, teigdami, jog juy atlyginimas per
mazas, 2016 m. tokiy respondenty dalis padidéjo iki 80,45 %, o 2017 m. 81,76 % apklaustyjy buvo
nepatenkinti savo atlyginimu. Lietuvos vyry ir motery pasitenkinimg darbu nagrinéjo Daukantiené
(2006), kurios rezultatai rodo, jog didzioji dalis respondenty yra patenkinti darbu organizacijoje: vyrai
— 65,7 %, moterys — 42,9 %. Didesné dalis motery (34,3 %) nei vyry (17,1 %) iSreiské
nepasitenkinimg darbu organizacijoje arba pasitenkinimg dalinai — atitinkamai 22,9 % ir 17,1 %.
Pasitenkinimo darbu veiksniy analizé¢ rodo, jog didziausig pasitenkinimg respondentai iSreiské
santykiais su bendradarbiais — vyry vertinimo vidurkis 6,06 balo, o motery 5,23 balo. Dauguma
respondenty iSreiske pasitenkinimg Ziniy ir sugebéjimy pritaikymu (vyrai 5,86 balo, moterys 5,01
balo), fizine aplinka (vyrai — 5,97 balo, moterys — 4,71 balo). Tarp vyry yra labiau patenkinty darbo
organizavimu (5,49 balo), mazesnj pasitenkinimg vyrai iSreiSké gaunamu atlyginimu (4,66 balo).
Pakankamai didelis skirtumas tarp vyry ir motery iSrySkéja vertinant pasitenkinima karjeros
perspektyvomis: vyry vertinimo vidurkis — 5,01 balo, motery — 3,97 balo. Lyginant tyrimo rezultatus,
stebimas daug mazesnis motery pasitenkinimas darbu ir karjera nei vyry, kurj lemia nevienodos
galimybés darbo rinkoje, vertikali ir horizontali segmentacija.

Remiantis oficialiosios statistikos portalo duomenimis (2019), 2013-2018 m. 15-64 m. amziaus
Lietuvos gyventojy uzimtumo rodikliai rodo vieningg tendencija. Kalbant apie darbo jégos aktyvumo
lygi, motery aktyvumo lygis 2013 m. buvo 70,3 proc., 2016 m. — 73,9 proc., 0 2018 m. — 75,8 proc.
Tuo tarpu vyry atitinkamai 74,7 proc., 77,1 proc. ir 78,9 proc. Motery uzimtumo lygis 2013 m. sieké
62,8 proc., 2016 m. — 68,8 proc., 2018 m. — 71,6 proc. Vyry atitinkamai 64,7 proc., 70,0 proc. ir 73,3
proc. Nors rodikliy tendencijos ger¢ja, taciau esminé situacija nesikeicia — nelygybé tarp motery ir
vyry darbo rinkoje islieka. Tokius nevienodus Lietuvos statistikos departamento rodiklius lemia
keletas veiksniy. ,,Motery uzimtumo lygis yra susijes su vaiky priezitiros istaigy prieinamumu, —
teigia Paulauskas (2017). Stereotipas, jog vaiky prieziiira yra susijusi su moterimis, vis dar islikes.
Tik nedidelé dalis vyry renkasi vaiko priezitiros auginimo atostogas, be vaiky auginimo moterys turi
uzsiimti namy ruoSos darbais. Dar viena problema — neigiamas darbdaviy pozitiris } moteris, norin¢ias
derinti darbo ir §eimos jsipareigojimus. Paulausko (2017) teigimu: ,,Sios kultiirinés (poliarizuoti ly¢iy
vaidmenys) ir praktinés aplinkybés (vaiky prieZiiiros jstaigy prieinamumo, darbo lankstumo stoka,
netolygus namy ruosos ir vaiky priezitiros vaidmeny pasiskirstymas) daro jtaka mazesniam motery
uzimtumui ir aktyvumui darbo rinkoje bei mazina motery karjeros galimybes.“ ,,Swedbank*
Lietuvoje vyresnioji ekonomisté L. Galdikiené (2017) (cit. i§ Litvinaite, 2018) teigia, jog ,,gimus
vaikui, moters darbo uzmokestis krenta apie 30 proc. ir praktiskai nebeatsistato — motinos praranda
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apie 23 proc. savo galéty uzdirbti gyvenimo pajamy‘. Kitaip tariant, ekonominé verté, kurig galéjo
sukurti moteris, maz¢ja su kiekvienu vaiku. Dar esant darbingam amziui moteris ne tik praranda
galimybe gauti didesnj atlyginima, bet ir profesinius jgtidzius. Moterys, augindamos vaikus, linkusios
dirbti lankstesnémis salygomis. Jdomu tai, jog be mokymosi jsipareigojimai Seimai yra dazniausiai
motery jvardijama pasitraukimo i§ darbo rinkos priezastis (Litvinaité, 2018). Moterys, kaip
apima santuokos nutraukimg, motinyste, diskriminacijg ar stereotipus. D¢l to, kad visuomenéje
vyrauja tradicinio vaidmens modelis, moters noras siekti auk$tesnio lygio vadovavimo pozicijy tampa
dar sudétingesnis (Schaap, Stedham ir Yamamura, 2008). Yra pakankamai jrodymy, leidzian¢iy
manyti, kad net, jei moteris jgyty vadovaujancias pareigas, ji nebitinai gauty vienodg atlyginima,
lyginant su vadovais vyrais (Skalpe, 2007). Pastaruoju metu pastebima, jog moterys vis dazniau
pradeda siekti ne tik statuso visuomenéje, bet ir karjeros (Ciutiené ir Adamoniené, 2009).

Didzioji dalis moksliniy tyrimy, paskelbty iki 1980 m., buvo grindziami prielaida, kad normali
karjera, palyginti su ,,netvarkinga‘ karjera, apima nenutriikstamg, pilng darbo dieng dirban¢iy asmeny
darbg vienoje darbovietéje bei darbo viety seka, kurioms buidingas vis didesnis prestizas, autoritetas
ir atlyginimas. Deja, pastaraisias deSimtmeciais situacija kei¢iasi, nes net ir vadovaujancias pareigas
uzimantiems darbuotojams, kurie paprastai turi didziausig uzimtumo garantijy lygi ir didziausia
organizacijos parama bei investicijas ] jy karjeros plétra, vidutinis darbo ir organizaciniy kadencijy
skaicius mazéja, o kilimas karjeros laiptais organizacijoje tampa daug retesnis (Heckscher, 1995).
Reingardienés (2004) teigimu, ,karjera daZniausiai pasireiSkia kilimu karjeros laiptais, iSaugusia
asmens galia ir prestizu visuomengéje, prieSingai negu paprastas darbas, reikalauja santykiskai didelio
asmeninio jsipareigojimo, kuris, kaip manoma, labiau priimtinas vyrams negu moterims*.

Kadangi karjera yra vir§ asmeninio privataus gyvenimo, todél dazniausiai siejama Su vyrais, o Seima
yra laikoma vienu i§ pagrindiniy veiksniy, kuris skiria vyry ir motery karjeros specifikg. Vyras
santuokg daZnai mato saugumo, pastovumo, fizinio ir emocinio komforto prasme, taciau moteriai ji
lemia vaidmeny konflikta. Mokslininky nuomone, analizuojant vyry ir motery karjeros skirtumus,
reikia atsizvelgti | keletg veiksniy: amziy, pasirinktg laikg karjerai, pasiruo$img karjerai, galimybiy
socialing struktiira, santuokos jtaka, néStuma ir vaiko prieziiirg (Fuchs, 1988). Dalis 18 jy, pavyzdziui,
santuokos vaidmuo, vaiko priezilira, néra tokie svarbiis vyrams, nes jie turi pastovias ir labiau
palankesnes galimybes. DaZniausiai jiems yra daugiau galimybiy jsidarbinti ir jsitvirtinti
perspektyviausiose srityse, jaunesniame amziuje nei moterims, jgyti profesinés patirties ar dirbti
ilgesne darbo dieng (Aidis, 2003). Reingardiené (2004) laikosi kitokios nuomonés ir teigia, jog
moterims siekti karjeros santuoka netrukdo. PrieSingai, Seima moteriai atlieka socialinés paramos
sistemos funkcijg. Beveik visos autorés tyrime dalyvavusios respondentés pasakojo apie sutuoktinio
ar partnerio palaikymga siekiant karjeros. Tyrimas taip pat atskleidé, jog Seimos funkcijy pasidalijimas

v —

karjera.

Aptinkama tyrimy, nagrinéjanciy Seimos ir karjeros rysj. ,,Pew® tyrimo centro 2013 m. duomenimis
1§ visy suaugusiyjy, kurie dirba ir turi vaiky iki 18 m., arba, kurie dirbo, kai jy vaikai augo, dauguma
(63 proc.) teige, kad buvimas dirbanciu tévu neturi jokios jtakos juy karjeros plétrai. Likusioji dalis
suaugusiyjy teige, kad buvimas dirbanciu tévu turi jtakos jy galimybéms tobuléti darbe ir dauguma
pasisake, jog poveikis yra neigiamas. 27 proc. teige, kad buvimas dirbanciu tévu jiems apsunkino
pazanga, o tik 7 proc. teige, kad tai palengvino situacija. Be to, moterys dazniau nei vyrai patiria su
Seima susijusiy karjeros nutraukimy. Analizuojant ly¢iy skirtumus, 51 proc. motery, kuriy vaikai yra
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jaunesni nei 18 m., teigia, kad biinant dirbancia motina joms sunkiau daryti karjera, 0 taip teigia tik
16 proc. tokiy vyry. Tuo tarpu mazdaug tre¢dalis motery, kuriy vaikai vyresni nei 18 m., teigia, kad
biinant dirbancia motina joms sunkiau daryti karjera, o taip teigia tik 13 proc. vyry, turiniy vyresnius
nei 18 m. vaikus. Jdomu tai, jog 62 proc. tikstantmecio kartos atstovy sako, kad turint vaiky jiems
bus sunkiau siekti karjeros, mazdaug trec¢dalis (34 proc.) tikisi, kad vaikai nepadarys jokios jtakos jy
karjeros progresui ir tik 1 proc. teigia, kad vaiky turéjimas gali padéti siekti karjeros. 2018 m. 1l
ketvirt] Lietuvos statistikos departamentas atliko karjeros ir Seimos derinimo statistinj tyrima,
kuriame apklausta 9,9 tikst. 18—64 m. amziaus dirbanciy gyventojy. Tyrimo rezultatai rodo, jog 31,8
proc., t. y. beveik trecdalis, respondenty turi vaiky ar giminai¢iy prieziiiros pareigy. IS jy 44,4 proc.
visiskai neturi galimybés dirbti kitu laiku nei nustatyta, retai — 24 proc., o 15,8 proc. — gali paprastai.
,Beveik tre¢dalis (31,9 proc.) samdomyjy darbuotojy nurodé negalintys pasiimti bent vieno
laisvadienio nenaudodami kasmetiniy atostogy vaiky ar artimyjy priezitiros tikslams, 22,6 proc. —
teigé galintys pasiimti laisvadien].” Tyrime taip pat buvo tirta nedirbto laiko trukmé dél vaiky
prieziiiros. 41,7 proc. respondenty per savo darbo trukme nedirbo bent 1 ménesj, kad galéty prizitiréti
vaikus. I§ jy 72,8 proc. motery ir 8,8 proc. vyry. Tiesa ta, jog moterys turi daug ilgesniam laikui
stabdyti savo karjera nei vyrai — biitent d¢l vaiky prieziiiros. Tyrimo rezultatai atskleidzia, jog: ,,[...]
kas trecios moters (34,1 proc.) dél vaiky priezitros nedirbto laiko trukmé sudaré nuo 1 iki 2 mety,
kiek maziau (29,2 proc.) motery turéjo pertraukas nuo 2 iki 3 mety. Daugumos (66,5 proc.) vyry,
turéjusiy karjeros pertrauky dél vaiky priezitros, nedirbto laiko trukmé sudaré iki pusés mety.*
Karjeros ir Seimos derinimo tyrimas rodo, jog suderinti Seimg ir karjera yra sudétinga. ,,NASDAQ
OMX*“ grupés viceprezidenté A. Saladziené (2017) (cit. i§ Paulauskas, 2017) antrina tyrimo
rezultatams, sakydama, jog ,,vienas svarbiausiy veiksniy, daranciy jtakg motery galimybéms siekti
karjeros, yra motinysté ir netolygus globos pasiskirstymas tarp partneriy.*

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad Seimos ir darbo derinimas yra itin aktuali, ta¢iau problemiska
sritis. Siy sri¢iy derinima dar labiau apsunkina vis augantys darbuotojy likes¢iai, kuriy patenkinimas
darbuotojai gali biiti suskirstyti j tam tikras grupes. Liikesciai tarp darbuotojy skiriasi priklausomai
nuo lyties, amZiaus, Seimines padéties ir kity veiksniy. ISpildyti darbuotojy likesciai lemia darbuotojy
pasitenkinimg darbu ir karjera, kuris taip pat priklauso nuo amziaus, lyties ir Seimos statuso. Vis délto,
patiriamas pasitenkinimas pasiZymi mazéjancia tendencija dél darbo ir Seimos pareigy nesuderinimo.
Seimos statusas laikomas svarbiu veiksniu tiek pac¢iame darbe, tick karjeroje, todél reik§minga tirti
Seimos statuso poveikj darbuotojy likesc¢iams, pasitenkinimui darbu ir pasitenkinimui karjera.
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2. Seimos statuso jtakos darbuotoju liikes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera teoriniai
sprendimai

Sioje darbo dalyje pagrindinis démesys skiriamas darbuotojy poreikiy teorinei analizei. Siekiama
iSsiaiskinti, kokie yra darbuotojy ltikesciai ir kaip jie skiriasi priklausomai nuo darbuotojo Seimos
statuso. Be to, analizuojamos patenkinty liikkes¢iy pasekmés — pasitenkinimas darbu ir pasitenkinimas
karjera. Norima i$siaiskinti, kokios yra pasitenkinimo darbu ir pasitenkinimo karjera sampratos, kokie
yra pasitenkinima lemiantys veiksniai bei kokj poveikj Seimos statusas turi pasitenkinimui.
Literatiiros analizé dazniausiai grindziama jvairiy Saliy mokslininky atliktais tyrimais, taciau, jei yra
atlikta, analizuojami ir Lietuvoje vykdyti tyrimai. Pabaigoje pateikiamas konceptualus modelis,
apibendrinanantis teorines jZvalgas.

2.1. Lukesciy teoriné analizé

Darbas ir Seimos gyvenimas visada buvo tarpusavyje susij¢, taciau Siandien intensyviai global¢janti
ekonomika, iSauges motery uzimtumas, ilgéjancios Seimos nariy darbo valandos, o kitiems ir
nepakankamos $eimos pajamos, §ig tarpusavio priklausomybe padaré dar labiau matoma. Sj
tarpusavio ry$j dar labiau problematiskesnj daro pasikeite ir iSauge darbuotojy liikes¢iai. Terminas
,lukestis*“ elektroniniame ,,Lietuviy kalbos zodyne* (2018) aiskinamas kaip laukimas, viltis, sickimas
ar ilgesys. Be to, tai gali biiti tikéjimas, kad kazkas jvyks, arba tikéjimas, kad kazkas turi biiti tam
tikru bidu (Cambridge online dictionary, 2019). Mokslingje literatiiroje darbuotojy likeséiai
apibudinami kaip ,,prieStaravimas tarp to, su kuo Zzmogus susiduria teigiamoje ar neigiamoje darbinéje
patirtyje ir to, su kuo jis tikéjosi susidurti* (Porter ir Steers, 1973).

Dar XX a. antroje puséje mokslininkus domino, kodél organizacijoje individai pasirenka tam tikrus
veiksmus ir teikia pirmenybe tam tikriems tikslams ar rezultatams, palyginti su Kitais pasirinkimais.
Likescius aiskina kelios teorijos. Viena i§ jy — 1964 m. V. Vroom’o liikesc¢iy teorija, kuri pabrézia,
jog kiekvienas Zmogus turi tam tikrus poreikius, Zino, ko nori i§ darbo ir pasirenka vieng i§
alternatyviy poelgiy remdamasis liikeséiais ir jvertindamas, ka i§ kiekvieno gali gauti. Si teorija
nagrin¢ja, kaip yra paskirtomos zmogaus pastangos siekiant jgyvendinti tikslus ir kaip yra
pasirenkamas tam tikras elgesio buidas. Pasirinkdamas zmogus tiki, jog alternatyva i$pildys poreikius,
lakes¢&ius ir leis pasiekti tiksla (Griskeviciene, 2002). Si likes¢iy teorija grindziama trimis veiksniais,
priklausanciais nuo darbo proceso ir darbo rezultato, kurie lemia darbuotojo motyvacija:

1. Valentingumas suprantamas kaip suvokta rezultato verté. Kitaip sakant, tai tikimas
nepasitenkinimo ar pasitenkinimo lygis, kurj atspindi su darbu susij¢ rezultatai. Valentingumas
traktuojamas kaip patrauklumas, svarbumas, noras ar laukiamas pasitenkinimas rezultatu.

2. Instrumentalumas apibréziamas kaip santykio tarp darbo proceso ir rezultato supratimas. Pirmo
lygio rezultatas — darbo procesas — lemia antro lygio rezultatus — atlygj. Darbuotojas turi manyti, kad
egzistuoja rySys tarp $iy lygiy rezultaty, o atlygis priklauso nuo darbo proceso rezultaty.

3. Lukesciai apibtidinami kaip stiprus tikéjimas, jog pastangos padés pasiekti efektyvy darbo procesa
ir bus jvertintos.

Likesciy teorija teigia, jog kuo pozityvesnis atlyginimas (darbuotojui vertingas, reikSmingas), tuo
labiau darbuotojas bus motyvuotas ir patenkintas bei norés dirbti organizacijoje. Tuo tarpu, jei
atlyginimas yra negatyvus (darbuotojui nereik§mingas), darbuotojas pasizymés mazesne motyvacija,
prasCiau dirbs ir patirs maZesnj pasitenkinimg. Vadinasi, jei darbuotojui teks rinktis i§ keleto
alternatyvy, jis pasirinks didesn¢ motyvacijos jéga turint] veiksmg. Jei darbuotojas tikés, kad jo
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pastangos negarantuos laukiamo rezultato, jo liikesc¢iai bus silpni. Dar viena teorija, skirianti démes]
darbuotojo lukesc¢iams, — J. Adams’o teisingumo teorija, kurios pagrindiné mintis yra ta, jog
kiekvienas individas tikisi teisingumo. Kitaip sakant, pusiausvyros tarp jo jdéty pastangy, darbo,
inaso ir atlyginimo. Svarbu tai, jog pusiausvyra suvokiama subjektyviai, individas dazniausiai lygina
su tuo, kg gauna kiti darbuotojai arba su kita situacija (Kareckaité, 2006). L. W. Porter’io ir E. E.
Lawler’io motyvacijos teorija pasizymi tiek likes¢iy, tiek teisingumo teorijy savybémis. Si teorija
teigia, jog rezultatas priklauso nuo darbuotojo pastangy, geb&jimy ir asmeniniy savybiy bei suvokto
savo vaidmens jmonéje. Idéty pastangy lygj lemia suvokimas ir tikrumas, kad uz pastangas bus
atlyginta. Autoriai iSskiria iSorinj atlyginima, t. y. premija, pagyrimas, paaukstinimas, pripazinimas,
uzdarbis, ir vidinj atlyginima, t. y. savigarba, asmeninis tobul¢jimas, pasididziavimas atlikus darba,
pasitenkinimas (Kareckaité, 2006).

Kitaip sakant, darbuotojy liikesciai yra tai, ko darbuotojas tikisi i§ organizacijos, komandos ir savo
vaidmens jmonéje. Darbuotojai tikisi i§ darbdaviy, o organizacija tikisi i§ savo darbuotojy.
Darbuotojy likesciai gali buti jvairiis: jtraukimas j jmonés veiklg jsidarbinimo pradzioje, higienos
veiksniai, jmonés politika ir kultiira, informacijos suteikimas, darbo salygos ir procesai, atsakomybé,
karjeros galimybés, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, grjztamasis rySys, o darbdaviai i§
darbuotojy tikisi sgziningumo, punktualumo, gebéjimo suprasti nurodymus, dirbti komandoje
(Spacey, 2018). Likesciai yra psichologiniy sutaréiy forma. Psichologiné sutartis yra nerasytas
darbdavio ir darbuotojo tarpusavio susitarimas d¢l jy atitinkamy vaidmeny. Rezultatai, atsirandantys
deél psichologiniy sutarciy nesilaikymo, yra sumazéjes pasitenkinimas darbu ir organizacija, pareigos
jausmas darbdaviui ir noras dalyvauti organizacijos veikloje, darbo efektyvumas ir iSaugusi
darbuotojy kaita (Robinson and Rousseau, 1994; Robinson, 1996). Pagrindinis darbuotojy kaitos
proceso komponentas, aprasytas Steers’0 ir Mowday (1981) (cit. i$ Black ir Gregersen, 1990), apima
emocing reakcijg j tai, kokiu laipsniu darbuotojy lukes¢iai yra patenkinti arba nepatenkinti. Nors
autoriy modelis apima tokias emocines reakcijas, kaip pasitenkinimas, jsitraukimas j darbg ir
organizacinis jsipareigojimas, didzioji dalis darbuotojy kaitos tyrimy ir literatliros daugiausia
démesio skiria pasitenkinimui. Liikes¢iai laikomi darbuotojy pasitenkinimo arba nepasitenkinimo
pagrindu, nes darbuotojai yra patenkinti, kai tenkinami jy likes¢iai. Patenkinus likesc¢ius darbuotojai
demonstruoja teigiamus rezultatus ir atvirkS¢iai. RySys tarp liikesCiy ir pasitenkinimo yra lengvai
paaiskinamas. Pirma, mokslininkai daro prielaidg, kad, jei asmuo priémé darbo pasitlyma, jo
bendrieji poreikiai ir norai bus patenkinti, o patenkinti asmens liikes¢iai, lems pasitenkinimg. Taciau
Louis’as (1980) (cit. i§ Black ir Gregersen, 1990) teigia, kad patenkintas ar nepatenkintas pozitris j
lukescius ir pasitenkinimg yra Siek tiek supaprastintas. Jis teigia, jog nuostaba reiSkia skirtuma tarp
asmens likesCiy ir velesnés patirties naujoje aplinkoje, kuri gali biiti teigiama arba neigiama ir gali
kilti tiek dél pervertinty, tiek dél nepatenkinty lukesciy.

Moksliniai tyrimai rodo, jog darbuotojy liikesCiai siejami su jsitraukimu, pasitenkinimu darbu,
organizaciniu jsipareigojimu (Meng, Zhang ir Huang, 2014; Turnley ir Feldman, 2000). Abdullah’as
ir Boyle’¢ (2010) nustaté keturis elementus, kurie veikia darbuotojy likescius: darbo aplinka (darni,
parama, kad biity galima ripintis savo Seima), socialinis pripazinimas (darbas labiau gerbiamiems
darbdaviams) ir finansinis stabilumas (didelis atlyginimas ir darbdaviy iSmokos). Hubbard ir
Purcell’is (2001) isskiria septynis veiksnius, kurie daro jtakg darbuotojy likes¢iams: komunikacijos
kokybé, informacijos patikimumas, vadovavimo patikimumas, pasitikéjimas vadovybés veiksmais,
veiksmy teisingumas, veiksmy ir komunikacijos nuoseklumas bei vadovybés veiksmy ar elgesio
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logika. Mokslinéje literatiiroje nustatytas tiesioginis rySys tarp darbuotojy lukesCiy aptarimo ir (arba)
ivykdymo, darbuotojy pareigy, pasitenkinimo darbu ir darbo viety (Buckley, Veres, Fedor, Wiese ir
Carraher, 1998; Turnley ir Feldman, 2000). Tam antrina Taris, Feij’is ir Capel (2006), kuriy tyrimas
parodé, jog nepatenkinti liikes¢iai siejami su mazu pasitenkinimu darbu. Ayinla (2006) tvirtina, kad
zmongs, kurie turi aiSkiai apibréztus ir iSsakytus lukescius, turi didesnj pasitenkinimg darbu nei tie,
kuriy lukes¢iai nei$sakomi, nerealizuoti ar nejvykdyti. Oginni, Dunmade’o ir Ogunwole (2018)
atliktas tyrimas Nigerijoje atskleidé visapusiska ir tvirtg rysj tarp lukesciy ir pasitenkinimo darbu, o
darbo uzmokestis, mokymosi ir karjeros galimybés, skatinimo galimybés, geri santykiai su
kolegomis, jdomios uzduotys, orumas ir pagarbus elgesys, patrauklios naudos, darbo saugumas,
maloni ir saugi darbo aplinka bei darbo kokybé — dalykai, kurie buvo jvardyti kaip neatsiejami
darbuotojy likesciai. Vadinasi, likes¢iai vaidina svarby ir dominuojantj vaidmenj didinant
darbuotojy pasitenkinima darbu.

I$ atliktos mokslinés literattiros analizés, galima i$skirti dazniausiai jvardijamus darbuotojy lukesc¢ius
(zr. 1 lent.). Darbuotojams svarbiis tiek higienos veiksniai, tieck darbo charakteristikos (uzduociy
jvairové, aplinka, sglygos, procesai). Be to, svarbi organizacijos parama Seimai bei galimybé derinti
darbg ir asmeninj gyvenima. Darbuotojams svarbu, jog jie biity integruoti j organizacijos veikla, biity
uztikrinta efektyvi komunikacija ir saugumas jmonés viduje. Nepaisant to, didziausi lukes¢iai yra
darbo uzmokestis ir karjeros galimybés. Darbuotojai nori ne tik jaustis finansiskai stabiliai, taciau ir
ugdyti naujus gebéjimus bei turéti asmeninio augimo galimybes.

1 lentelé. Darbuotojy lukesciai

Metai | Autorius Likesc¢iai
2001 | Hubbard, N. ir Purcell, J. Komunikacijos kokybé, informacijos patikimumas, pasitikéjimas
vadovybe
2010 | Abdullah, A. B. M. ir Boyle, Darbo aplinka, parama Seimai, socialinis pripazinimas, finansinis
S. stabilumas
2018 | Oginni, B. O., Dunmade, E. Darbo uzmokestis, mokymosi ir karjeros galimybés, skatinimo galimybés,
O. ir Cecilia, O. A. jdomios uzduotys, kolegos, orumas ir pagarbus elgesys, patrauklios
naudos, darbo saugumas, maloni ir saugi darbo aplinka, darbo kokybé
2018 | Spacey, J. Higienos veiksniai, jmonés politika ir kultara, jtraukimas, informacijos
suteikimas, darbo salygos, darbo procesai, atsakomybé, karjeros
galimybés, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, grjztamasis rySys

Taigi, teorijoje aptinkama ne tik jvairiy teorijy, nagrin¢janciy darbuotojy luikescius, bet ir skirtingy
lakes¢iy apibrézimy. Siame darbe vadovaujamasi nuostata, jog darbuotojy likes¢iai yra tai, ko
darbuotojas tikisi 1§ savo jmonés. Darbuotojy liikesciai yra jvairis ir per pastaruosius dvideSimt mety
kardinaliai nepasikeité, o daZniausiai aptinkami finansinio stabilumo ir asmeninio tobuléjimo
galimybiy lukesciai. Svarbu tai, jog i$pildyti darbuotojy likesciai siejami ne tik su jsipareigojimu,
dalyvavimu jmonés veikloje ar kitais dalykais, taciau ir su iSaugusiu pasitenkinimu darbu.

2.2. Seimos statuso darbinéje veikloje ir jo jtakos darbuotojy likes¢iams teoriné analizé

Visy pirma, siekiant i$siaiskinti Seimos statuso poveikj darbuotojy likes¢iams, svarbu suprasti, kas
yra Seimos statusas. Seiminis statusas bendraja prasme yra suprantamas kaip santuokos ar
nesusituokimo biisena (Cambridge online dictionary, 2019). Seiminé padétis taip pat aiskinama kaip
teisiskai apibrézta asmens padétis, kuri gali buti keliy rtsiy: vieniSas, susituokes, naslys, iSsiskyres ir
de facto. Detalizuojant, vienisi asmenys yra tokie, kurie niekada nebuvo sudar¢ santuokos
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vadovaujantis galiojanciais teisés aktais. Susituok¢ asmenys yra tie, kurie susituoké pilnateis¢je
jstaigoje laikydamiesi galiojanciy taisykliy. Nasliais yra laikomi asmenys, kuriy santuoka nutriiko
mirus vienam i§ sutuoktiniy arba sutuoktinj paskelbus dingusj. ISsituoke asmenys yra tie, kuriy
santuoka buvo nutraukta. De facto apibréziama kaip kiekvieno asmens statusas atsizvelgiant | jo
gyvenimo tvarkg Seimoje ar namy tikyje, neatsizvelgiant j to asmens teising Seiming padétj. Trumpai
tariant, Seiminé padétis yra ,,vedusio, vieni$o, naslio, iSsiskyrusio ar gyvenancio atskirai statusas,
jskaitant tos pacios lyties ir priesingos lyties santykius“ (Eurostat glossary, 2019). Tuo tarpu Seimos
statusas apibréziamas kaip ,,buvimo tévy ir vaiky santykiuose statusas‘. Tai taip pat reiskia tévy ir
vaiky santykiy tipa, apimant] jvairias aplinkybes, neturin¢ias kraujo ar jvaikinimo rysiy, bet turin¢ius
globos, atsakomybés ir jsipareigojimo santykius. Seiminé padétis ir §eimos statusas susikerta apimant
jvairias Seimos formas, jskaitant vieniSus tévus ir miSrias Seimas (Ontario Human Rights
Commissions, 2007). Tolesnéje analizéje Seimos statusas apima tiek Seiminj statusa, tiek vaiky
aspekta.

Teigiama, jog nesusituoke asmenys labiau linkg j emocines problemas nei susituoke, 0 sutuoktinj
turintys zmonés yra labiau link¢ mégautis psichologine gerove nei jo neturintys (Briscoe ir Smith,
1974). Pats peré¢jimas nuo vedybinio gyvenimo prie buvimo vieniSu vertinamas kaip Stresorius,
sukeliantis jvairy psichiniy traumy (Bachrach, 1975). Be to, anksciau buvusiems santuokoje
zmonéms sudétinga prisitaikyti prie naujy neaiskiy vaidmeny, kuomet anksciau sutuoktinis suteiké
prasme ir nurodyma jy, kaip vedusiy vyry ar motery, elgesiui (Hunt, 1966 (cit. i§ Pearlin ir Johnson,
1977)). Vadinasi, tapimas nesusituokusiu pati savaime yra sglyga, kelianti sunkius ir daznai neaiskius
reikalavimus naujiems pokyciams, ir biitent Sie reikalavimai sukelia psichologinius sutrikimus.
Biitent Pearlin’is ir Johnson (1977) sieké i$aiskinti rysj tarp Seiminés padéties ir vieno i$ psichologiniy
sutrikimy — depresijos, analizuodami rysj trimis saglygomis: ekonominiais sunkumais, izoliacija nuo
socialiniy rysiy ir tévy pareigomis. 2300 tiriamyju, gyvenanciy Cikagoje, buvo suskirstyti j dvi
grupes: vede bei niekada nevede ir nesusituoke, kurie dar skirstomi j naSlius, iSsiskyrusius ir
gyvenancius atskirai. Tyrimo rezultatai rodo, jog nesusituoke labiau nei susituoke patiria ekonomius
sunkumus: tik 5 proc. visy susituokusiy zmoniy patiria didelius sunkumus, palyginti su 13 proc.
nesusituokusiy. Atitinkamai, 74 proc. susituokusiy nepatiria jokios ekonominés jtampos, palyginti su
55 proc. nesusituokusiy. Nesusituokusiy grupéje didziausig jtampa patiria gyvenantys atskirai, po to
18siskyre, nasliai ir niekada nesituoke. Be to, nesusituoke asmenys labiau nei vedg patiria izoliacija,
jiems sunkiau uzmegzti ilgalaikj ir visapusiska socialinj gyvenimg nei poroms, o susituokusiy zmoniy
izoliacija beveik nepaveikia. Didéjant atsiribojimui nuo nesantuokiniy santykiy, didéja ir polinkis j
depresijg. Kalbant apie skirtingas nesusituokusiy grupes, galima pastebéti, kad jy patiriamos
izoliacijos laipsnis skiriasi: maziausig izoliacijg patiria nasliai, toliau niekada nevedg, iSsiskyre ir
gyvenantys atskirai. Anot autoriy, tévystés nasta ir atsakomybé taip pat gali sukelti nuolating jtampa,
sukelianCig depresines pasekmes, o tiesioginis tévy nastos rodiklis yra vaiky, uz kuriuos atsakingas
tévas, skaiCius. Nesusituoke zmonges yra jautresni $iai nastai, o padidéjus vaiky skai¢iui namy ikyje
iki trijy ar daugiau, atitinkamai padidéja nesusituokusiy tévy, kurie kencia nuo depresijos,
proporcijos. PrieSingai, tarp vedusiyjy pastebima nedidelé prieSingos krypties tendencija. Svarbu tali,
kad niekada nesusituokusius, kurie yra tévai, §i tévy atsakomybé veikia labiau nei praeityje
santuokoje gyvenusius tévus. Vaiky amzius, kaip ir Seimos dydis, taip pat yra Seimos sudéties
aspektas, rodantis apie tévy pareigas. Pastebéta, kad jaunesni vaikai namy tikyje lemia didesnj rysj
tarp Seiminés padéties ir depresijos. Labiausiai depresija egzistuoja tarp nesusituokusiy labai mazy
vaiky tévy gyvenimo ciklo, kuriame didZiausia tévy atsakomybés naSta. Vaikams sulaukus 18 m.
susituokusiy ir nesusituokusiy tévy skirtumai sumazeja iki nereikSmingy. Vadinasi, tarp vedusiy ir
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nesusituokusiy kyla psichologinio funkcionavimo skirtumai, nes nesusituoke dazniau susiduria su
nagrinétais sunkumais ir yra labiau pazeidziami jy padariniy.

Analizuojant Seiminio statuso jtaka asmens santuokinei laimei, sveikatai ir gyvenimo trukmei yra
atlikta nemazai tyrimy. Tyrimai patvirtina geresn¢ susituokusiy nei nesusituokusiy suaugusiyjy
sveikata, sveikesni asmenys labiau linke susituokti ir gyventi santuokoje (Fu ir Goldman, 1996), tuo
paciu metu santuoka daro teigiamg poveikj sveikatai (Kane, 2013) ir mazina mirtinguma (Liu, 2009).
Dupre’aus, Beck ir Meadows (2009) teigimu, susituoke zmonés yra sveikesni ir gyvena ilgiau nei
vieni$i, iSsiskyre, gyvenantys atskirai ar naSliai. Tai patvirtina Lawrence, Rogers’as, Zajacova ir
Wadsworth’as (2019), kurie tyré JAV gyventojy sveikatg ir ilgaamziSkuma, derinant Seimine¢ bukle
ir santuoking laime, siekiant palyginti tuos, kurie yra labai laimingi santuokoje, su tais, kurie
santuokoje yra gana laimingi, nelaimingi, niekada nebuvo vedg, yra i$siskyre, gyvena atskirai arba
yra nasliai. Santuokoje nelaimingi, palyginti su labai laimingais santuokoje, daugiau nei du kartus
pasizymi didesne blogesnés sveikatos tikimybe ir beveik 40 proc. didesne mirties tikimybe. Be to,
gyvenantys santuokoje nelaimingai turi tokia pacig ar mazesne sveikatos ir mirStamumo rizika,
palyginti su tais, kurie nickada nebuvo vedg, gyvena atskirai, yra nasliai arba i$siskyr¢. Rezultatai
taip pat rodo, kad bendra laimé¢ yra santuokinés laimés ir geresnés sveikatos bei ilgaamziSkumo
santykis. Vadinasi, subjektyvi gerové ir santykiy kokybé prisideda prie santuokos naudos sveikatai.
Svarbu tai, jog santuokiné kokybé daro jtakg Zmogaus psichinei sveikatai. Nustatyta, kad asmenys,
i$siskiriantys, kai santuoka tampa nekokybiska, gyvena geriau nei tie, kurie gyvena nekokybiskoje
santuokoje (Kalmijn ir Monden, 2006). Palyginti su gyvenanciais nelaimingose santuokose, niekada
nesituoke¢ suaugusieji turi geresne psichologing savijautg (Williams, 2003). Vadinasi, bendroji laimeé
ir Seimin¢ padétis yra stipriai susijusios (Wadsworth, 2015), kaip ir santuokin¢ laime bei bendra laimé
ir pasitenkinimas gyvenimu (Chapman ir Guven, 2016).

Likesciy tematika yra atlikta jvairiy tyrimy skirtingose Salyse. Weligamage ir Siengthai (2003) sieke
i§siaiskinti atotriikj tarp Sri Lankos universitety absolventy likes¢iy dél darbo ir darbdaviy poreikiy.
Veiksniai, darantys jtaka pasirinkimui, yra patirtis, zZinios, jgidZiai, asmeniniai ir socialiniai veiksniai.
Rezultatai rodo, kad truksta universitety absolventy, turin€iy pagrindiniy jgidziy, kuriy siekia
darbdaviai. Universitetai nesukuria reikiamy darbo jgiidziy visuomenei, o absolventams triiksta ziniy
apie situacijg darbo rinkoje. Darbindami absolventus darbdaviai svarbiausiais laiko jy jgiidZius.
Labiausiai iSry$kéjantys abiturienty rengimo trikumai yra komunikacijos, lyderystés, sprendimy
priémimo ir problemy sprendimo srityse. Pagrindine prieZastimi, darancia jtakg Siam atotriikiui,
galima laikyti Svietimo ir mokymo sistemos nelankstumg. Dar vieng tyrimg Svietimo srityje atliko
Marso ir Pigge (1987), sieke issiaiskinti, kokig jtakg darbo salygos daro keturiy grupiy pradedanciy
mokytojy (pradinio, vidurinio, specializuoto ir specialaus ugdymo), mokanciy trijy tipy mokyklose
(kaimo, miesto ir priemiesc¢io), savirealizacijos realybés Sokui. Rezultatai rodo, jog Soka patyré visy
keturiy mokymo sri¢iy ir dirbantys visose trijose mokyklose mokytojai. Detalizuojant tyrimo
rezultatus, vidurinés mokyklos mokytojai pranes¢ apie didesnj realybés Soka nei pradiniy klasiy
mokytojai, o miesto mokyklose dirbantys mokytojai pranesé¢ apie didesnj Sokg nei kaimo ar
priemies¢io mokykly mokytojai. Tik dviejy darbo salygy (kity mokytojy pagalba ir administratoriy
pastabos) mokytojy tikroves jvertinimai buvo teigiamesni nei jy likkes¢iy jvertinimai. Nustatyta, kad
darbo kriivis, mokymo jranga, tarnyby pagalba ir fizinés galimybés yra keturios aukS$ciausios darbo
salygos, labiausiai prisidedancios prie realybés Soko jausmo, o darbo salygos, susijusios su pagalba
i$ kity bei bendravimas su kitais minimaliai lemia realybés Soko jausma. Paaiskéjo, kad mokytojai
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tur¢jo aukstus pradinius likes¢ius dél suaugusiyjy mokyklose, bendravimo su mokiniais, o Zemus
pradinius liikesCius dél tarnyby pagalbos, mokymo biudzeto ir bendruomenés paramos.

Black’as ir Gregersen’as (1990) tyré amerikieCiy ekspatrianty Japonijoje rySius tarp likesciy
(bendryjy ir darbo (reikalavimai, apribojimai, pasirinkimas)), pasitenkinimo (bendrojo ir darbo) ir
ketinimo iSvykti. Nustatyta, jog darbo vaidmens aiskumas ir vir§yti bendrosios aplinkos likesciai
teigiamai veikia bendrajj pasitenkinima, o darbo vaidmens aiSkumas ir vir§yti darbo pasirinkimo
lukesciai teigiamai veikia pasitenkinimg darbu. Bendrasis pasitenkinimas ir pasitenkinimas darbu
turéjo reikSmingg neigiama ry§j su ketinimu iSvykti, tadiau tik bendras pasitenkinimas yra
reikSmingas ketinimo i§vykti prognozuotojas. Vadinasi, pasitenkinimas bendra aplinka vaidina
lemiamg vaidmenj nustatant ekspatrianty ketinimg iSvykti anks¢iau. Turnley ir Feldman’as (2000)
sieké iSsiaiskinti rySius tarp psichologiniy sutarCiy pazeidimy ir trijy darbuotojy elgesio riisiy
(ketinimo mesti darba, darbo pareigy neatitikimo ir organizacinio pilietiSkumo elgesio),
tarpininkaujant nepatenkintiems lukes¢iams ir pasitenkinimui darbu. Duomenys buvo surinkti i$
keturiy darbuotojy im¢iy — verslo administravimo magistrantiiros studijy absolventy, tarptautinio
verslo vadovy, esanciy tarptautinio verslo magistrantiiros absolventais, banky operacijy centry
specialisty ir vadovy i§ ,,Fortune 500 bei vadovy i§ didelés valstybinés agentiiros. Visos $ios grupés
patyré tam tikry psichologiniy sutar¢iy pazeidimy, o konkretiis pazeidimo Saltiniai taip pat buvo
skirtingi. Pirmoji grupé pasisake apie pazeidimus, susijusius su mokymais, antroji grupé pranes¢ apie
pazeidimus, susijusius su i8Siikiais, kuriuos patyré dirbdami, tretieji pasisaké apie pazeidimus,
susijusius su darbo saugumu ir sprendimy priémimo galia, o valstybinés agenttiros vadovai pasisaké
apie pazeidimus, susijusius su atlyginimu, paauksStinimo galimybémis ir atsakomybe uz darba.
Atliktas tyrimas rodo, jog nepatenkinti likesciai i§ dalies tarpininkavo tarp psichologiniy sutarciy
pazeidimy ir ketinimo mesti darbg bei tarp psichologiniy sutar€iy pazeidimy ir organizacinio
pilietiSkumo elgesio, taciau nebuvo tarpininkaujantys tarp psichologiniy sutar¢iy pazeidimy ir darbo
pareigy. Pasitenkinimas darbu i§ dalies 1émé psichologiniy sutar¢iy pazeidimy ir ketinimo mesti rysj
bei psichologiniy sutaréiy pazeidimy ir organizacinio pilietiSkumo elgesio rysj, taciau buvo visiskas
tarpininkas tarp psichologiniy sutar¢iy pazeidimy ir darbo pareigy. Vadinasi, psichologiniai sutar¢iy
pazeidimai buvo labiau susij¢ su darbuotojy ketinimu pasitraukti i§ organizacijos ir organizaciniu
pilietiSkumo elgesiu, o ne su darbuotojy neatidumu atliekant savo pareigas ir atsakomybes.

Siekdamos padéti darbuotojams geriau suderinti darbo ir Seimos jsipareigojimus, organizacijos vis
dazniau siiillo jvairias darbo ir Seimos programas. Darbuotojai, neturintys sutuoktiniy ar vaiky,
supranta, kad gauna maziau organizaciniy iSmoky ir turi didesn¢ nasta nei vede kolegos ar esantys
tevais. Anot de Janasz, Forret, Haack ir Jonsen (2013), pateikdamos Seimai palankesng¢ darbo aplinka,
organizacijos gali skatinti Zmoniy, kurie neturi Seimy, nelygybés suvokimg, tod¢l gali sumazéti
pasitenkinimas darbu ir kiti su darbu susij¢ rezultatai. Siekdami i$siaiSkinti skirtumus tarp asmeny,
turin¢iy Seimg (asmenys, kurie buvo susituoke arba gyveno kaip susituoke ir (arba) turintys vaiky,
gyvenan¢iy namuose bent 50 % laiko) ir neturin¢iy Seimos (asmenys, kurie buvo vienisi, i$situoke,
i$siskyre ar nasliai — gyvenantys vieni — ir neturintys vaiky, gyvenanciy namuose bent 50 % laiko)
autorés atliko tyrimg. Tyrimas parodé, kad turintys ir neturintys Seimos skyrési pagal amziy,
organizacinj lygj, naudojimasi lanksc¢iu darbo orgzanizavimu. Turintys Seimg buvo vyresni, uzéme
aukstesnes pareigas, tur¢jo daugiau vadybinés patirties ir buvo link¢ naudotis lankstesniu darbo
18déstymu. Tuo tarpu neaptikta skirtumy tarp darbo valandy, jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu
ir organizaciniy jsipareigojimy. Vadinasi, darbuotojai, turintys vaiky, yra tokie pat atsidave savo
organizacijai ir jsitrauke j darbg, kaip ir vieni$i darbuotojai. Jdomu tai, kad vieniSi suaugusieji be
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vaiky tur¢jo palankesnj poziiir] ] organizacijos darbo ir Seimos kulttirg nei priklausantys $iai grupei.
Tai rodo, kad nesinaudojantys Seimai naudingomis privilegijomis, vertina jas palankiau, nei
besinaudojantys jomis ir tie, kuriems jos reikalingos. Hong’as et al. (1995) sieké iSsiaiSkinti
darbuotojams teikiamy naudy poveikj darbuotojy darbo motyvacijai ir produktyvumui Taivane keletu
aspekty — lyties, amziaus, iSsilavinimo ir Seiminés padéties. Rezultatai rodo, jog dél skirtingy
socialiniy vaidmeny moterys ir vyrai renkasi skirtingas darbdavio sitilomas naudas. Moterys daugiau
démesio skiria atostogy suteikimo sistemoms (pvz., motinystés atostogos), patogumui keliaujant j
darba (pvz., subsidijos kelionei, lankstus darbo laikas, nemokamos susisiekimo priemonés). Vyrai
iSskiria pramogas, tolesnj mokymasi, paskolas, dividendus ir valykly paslaugas. Darbuotojy naudy
programos turi didesne¢ jtaka jaunesniy darbuotojy darbo nasumui, nes jaunesniems nei 35 mety
darbuotojams skiriamos naudos turéjo daugiau jtakos jy darbo rezultatams. Darbuotojai iki 25 mety
pabrézé gyvenimiskas sglygas (pvz., bendrabutis ir biisto naudos), 26—30 mety darbuotojai akcentavo
pinigines ir saugumo priemones, 0 31-35 mety darbuotojai — socialinius poreikius, savarankiskuma,
individualaus vystymosi galimybes ir lanksty darbo laikg. Darbuotojai, turintys skirtingo i$silavinimo
lygi, suvokia skirtingg naudy poveikj. Darbuotojai, turintys aukstaji universitetinj ar koleginj
i§silavinimg, suvokia didesne naudg darbo atlikimui nei tie, kuriy iSsilavinimo lygis yra Zemesnis.
Apskritai, aukStojo mokslo darbuotojai pabrézia psichologing nauda (socialinés ir saviraiSkos
programos), o zemo iSsilavinimo asmenys pabrézia materialing naudg (fizines ir Saugumo
priemones). Vieni$i darbuotojai suvokia didesn¢ darbuotojy naudy jtaka darbo naSumui nei susituoke
darbuotojai. Vienis$i darbuotojai akcentuoja tolesnj mokymasi ir karjeros plétra, o susituoke
darbuotojai didesne reikSme¢ skiria dienos priezitiros centrams, dividendams, vaiky Svietimo
subsidijoms ir pensijai. Demografiniy kintamyjy skirtumus lukes¢iy srityje parodé jmonés Inscape
Publishing, Inc. (2001) atliktas tyrimas JAV ir Kanadoje. Nenustatyta reik§mingy skirtumy tarp vyry
ir motery, taciau egzistuoja dideli skirtumai amzZiaus ir i§silavinimo srityje. 18—35 mety respondentai
pranesé apie didesnj stabiluma, aplinka ir karjeros augima nei 36 mety ir vyresni respondentai.
Respondentai, baige kolegija ir aukStasias mokyklas, prane$¢ apie didesnius stabilumo liikes¢ius nei
respondentai, lanke kelias kolegijas ir jy nebaigg ar baige techning mokykla. Be to, turintys aukstaji
i18silavinimg, pranes¢ apie didesnius jvairoves likesCius nei respondentai, turintys auksStesnjji
18silavinimg. Gray et al. (2018) atliktas tyrimas parodeé, jog vyry ir motery chirurgijos rezidentai turi
panaSius karjeros lukesCius, ta¢iau moterys turi mazZesnius atlyginimy lukesCius, derybas dél
atlyginimo vertina maziau palankiai, reéiau ieSko kity darbo pasitilymy, kuriuose bty didesnis
atlyginimas ir yra maziau linkusios turéti Seimg. Darbuotojy lukesciai skiriasi ne tik pagal Seimos ar
demografines charakteristikas, bet ir priklausomai nuo sektoriaus, kuriame veikia jmoné. Anot
Rainey (1983), privaciojo sektoriaus darbuotojai yra labiau suinteresuoti darbo uzmokesciu, darbo
uzduotimis, darbo aplinka ir paauk$tinimo galimybémis, o valstybés tarnautojai yra labiau
suinteresuoti darbo saugumu bei jtakos ir pasiekimy jausmu.

Pastarieji tyrimai leidzia i8skirti dar daugiau darbuotojy liikes¢iy, aptinkamy literatiiroje: atostogy
suteikimo sistemos, patogumas keliaujant j darbg, tolesnis mokymasis, karjeros galimybés, paskolos,
dividendai, valykly paslaugos, dienos priezitiros centrai, lankstus darbo laikas, savarankiSkumas
(Hong et al., 1995) bei stabilumas, darbo aplinka, darbo jvairové, karjeros galimybés (Inscape
Publishing, Inc., 2001). Siuos ir 1 lenteléje jvardintus darbuotojy likeséius apibendrintai galima
suskirstyti j devynias pagrindines grupes: darbo uzmokestis, karjeros galimybés (paaukstinimas,
mokymasis), vadovavimas (pasitikéjimas vadovybe), papildomos privilegijos (darbo laikas, naudos),
nenumatyti apdovanojimai (socialinis pripazinimas, pagarbus elgesys), darbo organizavimas (darbo
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procesai), bendradarbiai, darbo pobudis (darbo uzduotys ir jvairové) ir komunikacija (komunikacijos
kokybé, informacijos suteikimas ir jos patikimumas, grjztamasis rysys).

Apibendrinant mokslinés literatiiros teorinius aspektus, galima teigti, jog dazniausiai iSskiriamos
keturios Seiminio statuso rasys, o Seiminis statusas ir vaiky turéjimas laikomas Seimos statusu, todél
Siame darbe taip pat vadovaujamasi tokia nuostata. Svarbu tai, jog Seimos statusas siejamas su
jvairiais psichologiniais sutrikimais, ypa¢ depresija, ekonominiais sunkumais, atsiribojimu nuo kity
Zzmoniy, santuokine laime, sveikata bei gyvenimo trukme. Taip pat pastebima, jog skirtingo Seimos
statuso darbuotojai pasizymi skirtingais liikesciais. Be Seimos statuso darbuotojai pagal jy likescius
nagrinéjami lyties, amziaus, iSsilavinimo, sektoriaus aspektais. Tiesiogiai Seimos statuso (darbuotojas
susituokes ar ne, turi ar neturi vaiky) poveikis darbuotojy lukesCiams yra analizuotas tik keliuose
tyrimuose, kurie yra ganétinai seni. Be to, Sie tyrimai atlikti ne Europoje, o Lietuvoje néra nei vieno
tyrimo §ia tematika.

2.3. Darbuotojy pasitenkinimo darbu teoriné analizé

Pirmieji Zmogaus pasitenkinimu darbu tyrimai pasirodé XX a. IV deSimtmetyje. Tyrimuose
nagrinéjamos zmogaus darbo problemos, Zzmogaus jtraukimas j darbo procesg ir jo santykis su darbu.
Siame poskyryje nagrinéjama pasitenkinimo darbu koncepsija ir jam jtaka darantys veiksniai bei
analizuojami tyrimai pasitenkinimo darbu lauke.

2.3.1. Pasitenkinimo darbu samprata ir jj lemiantys veiksniai

Suvokimas, kas yra pasitenkinimas darbu, Siuo metu yra jvairus. Teorin¢je literatiiroje yra daugybe
apibrézimy, aiSkinanciy pasitenkinimg darbu (Zr. 2 lent.), o apskritai pasitenkinimas darbu apibiidina
bendrg asmens reaktyvig reakcijg i darbg ir su darbu susijusius veiksnius.

2 lentelé. Pasitenkinimo darbu samprata

Metai | Autorius Apibrézimas

1976 Locke, E. A. Maloni ar pozityvi emociné biisena, salygojama pozitrio j turima ar
atlickamg darba

1995 Kaya, E. Teigiamy ir neigiamy aspekty, susijusiy su darbuotojo atlyginimu,

fizinémis ir emocinémis darbo sglygomis, pareigomis ir tuo, kiek
savarankiskai tose pareigose zmogus gali dirbti, taip pat su darbine
sékme ir atlygiu uz tai, socialiniu statusu, kurj suteikia uzimamos
pareigos, bei tarpusavio santykiais su bendradarbiais ir vadovais, visuma

1998 Vyrost, J. ir Slamenik, 1. Emociné buklé, kurig lemia darbo ar darbo patirties jvertinimas

2002 Weiss, H. M. Teigiama emocijy ir iSraiSkos bilisena, atsirandanti dél asmens darbo
ivertinimo

2007 Arnold, J., Silvester, J., Psichologinés zmogaus gerovés ar psichikos sveikatos rodiklis

Patterson, F. Ir Robertson, I.

2011 Robbins, S. P. ir Judge, T. A. Bendras asmens pozifiris j savo darba
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Darbo pasitenkinimas grindziamas darbo (darbo kriivio, tinkamos prieziiiros) ir (arba) darbo rezultaty
(darbo uzmokescio, saugumo) salygy vertinimu. Darbo pasitenkinimg sudaro atrinkti ir apdoroti
suvokimai, paremti asmens normy, vertybiy ir likes¢iy sistema. Nors pasitenkinimas darbu yra bene
populiariausias organizacijos elgesio literatiros objektas, vis dar nezinoma, kas tiksliai skatina
darbuotojy pasitenkinimg (Westover ir Taylor, 2010), todél mokslingje literatiiroje pateikiama
nemazai veiksniy (Zr. 3 lent.).

3 lentelé. Veiksniai, lemiantys pasitenkinimg darbu

Metai Autorius Veiksniai

1968 Herzberg, F. Saugumas, statusas, atlyginimas, darbo salygos, tarpusavio santykiai,
vadovavimas, organizacijos politika, karjeros ir asmeninio tobuléjimo
galimybés, atsakomybés laipsnis, pripazinimas, asmeniniai pasiekimai

1992 Cranny, C. J., Smith, P. C. ir Darbo uzmokestis, paaukstininimas, vadovas, bendradarbiai

Stone, E. F
1997 Spector, P. E. Ivertinimas, bendravimas, kolegos, organizacijos ir darbo pobitdis,
organizacijos politika ir procediros, darbo sglygos, darbo uzmokestis,
asmeninis augimas, paaukstinimo galimybés, pripazinimas, saugumas
2005 Garcia-Bernal, J., Gargallo- Ekonominiai aspektai, tarpasmeniniai santykiai, darbo salygos, asmeninis

Castel, A., Marzo-Navarro, M., | pasitenkinimas
ir Rivera-Torres, P.

2005 Amburgey, W. O. D. Darbo savarankiSkumas

2010 Kolesarova (cit. pagal Darbo aplinkos elementai, darbo organizavimas, darbo reikalavimai ir
Hajdukova, A., Klementovaa | nauda, statusas, santykiai darbo vietoje
J. ir Klementova jr. J, 2015)

2010 Westover, J. H. Ir Taylor, J. Apdovanojimai, jdomus darbas, darbo autonomija

Analizuojant pasitenkinimo darbu veiksnius, svarbu detaliau iSnagrinéti keletos autoriy pozitrj. F.
Herzberg’o (1968) dviejy veiksniy teorija teigia, kad veiksniai, darantys jtakg pasitenkinimui arba
nepasitenkinimui darbu i$skiriami dvi grupes. ISoriniai, arba higienos, veiksniai, yra susij¢ su darbo
aplinka ir daro jtaka darbuotojy nepasitenkinimui darbu. Prie tokiy veiksniy yra priskiriama
saugumas, statusas, atlyginimas, darbo sglygos, tarpusavio santykiai, vadovavimas ir organizacijos
politika. Tuo tarpu veiksniai, darantys jtaka pasitenkinimui darbu, vadinami vidiniais, arba
motyvaciniais. Karjeros ir asmeninio tobulé¢jimo galimybés, atsakomybés laipsnis, pripazinimas,
asmeniniai pasiekimai yra laikomi vidiniais veiksniais. Darbuotojy pasitenkinimg darbu
salygojancius veiksnius placiai analizuoja ir Kolesarova (2010) (cit. i§ Hajdukova, Klementova ir
Klementova, 2015), kuri skiria juos j tris dimensijas. Pirmoji dimensija — organizaciné aplinka, arba
»Kur zmogus eina“. Darbe esantys darbo aplinkos elementai (pvz., biuro jranga, apSvietimas,
triukSmas, saugumas) laikomi norma. Darbo pasitenkinimg lemiantiems elementams priskiriamas ir
darbo organizavimas, t. y. darbuotojy pozitiris, ar darbas yra gerai organizuotas, planuojamas, ar
darbuotojas patenkintas darbo santykiais, darbo grafiku, atsitiktinai priskirtomis uzduotimis. Antroji
dimensija — darbo reikalavimai ir privalumai, arba ,,kg suteikia darbas“. Anot autorés, darbas Zmogui
suteikia tam tikros naudos, darbe naudojamasi jgytomis ziniomis, patirtimi ir jgudziais. Tai yra
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darbuotojo profesiniy jgiidziy pritaikymo galimybés, nes jdomus darbas yra vienas i$ pasitenkinimo
darbu veiksniy. Darbas gali biiti savirealizacijos priemong, o su savirealizacija yra glaudziai susijusi
karjeros pazanga (kilimas, paaukstinimas), kurig Zzmogus nori pasiekti, nes ji lemia prestiza, didesne
atsakomybe. Trecioji dimensija — statusas ir santykiai darbo vietoje, arba ,,kas yra Zzmogus*. Darbe
veikia daug skirtingy socialiniy santykiy ir bendradarbiavimas, egzistuoja formalis ir neformaliis
santykiai tarp kolegy. I §ig koncepcija taip pat jeina organizaciné struktiira ir hierarchijos galia, todél
darbuotojas yra ne tik kolega, bet ir pavaldinys, o jo santykiai organizacijoje lemia vadovo pozidrj.
Vienu pagrindiniy veiksniy, lemianc¢iy pasitenkinimg darbu, Amburgey (2005) laiko darbo
savarankiskuma, kuris yra susijes su darbo rezultatais individualiu ir organizaciniu lygmeniu. Anot
jo, didesn¢ autonomija lemia didesnj pasitenkinima darbu dél darbuotojy laisvés nuspresti dél savo
tempo ir darbo grafiko. Goziikaraa ir Colakoglub (2016) taip pat vertino darbo savarankiskumo
poveik] pasitenkinimui darbu, kuris, kaip paaiskéjo, turi teigiamg poveiki.

Vadinasi, skirtingi autoriai pasitenkinima darbu traktuoja skirtingai. Siame darbe remiamasi
Spector ‘o (1997) pateikiama samprata. Kaip ir aptikty pasitenkinimo darbu apibrézimy gausos, taip
ir pasitenkinimg darbu lemianciy veiksniy yra iSskiriama jvairiy. Pagrindiniais veiksniais yra
laikomas darbo uzmokestis, darbo salygos ir aplinka, tarpusavio santykiai. Pastebétina, jog dauguma
autoriy pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius sieja su organizaciniais kintamaisiais.

2.3.2. Pasitenkinimo darbu tyrimai

Pasitenkinimas darbu yra labai aktuali ir placiai nagrinéjama tema skirtingose Salyse. Jvairiis uzsienio
ir lietuviy mokslininkai tiria Seiminés padéties, vaiky amziaus, vaiky skaiCiaus, lyties, amziaus,
18silavinimo, skirtingo dydzio jmonése, sektoriuose, veiklos srityse dirban¢iy darbuotojy tiek bendra
pasitenkinimg darbu, tiek konkreciais jo veiksniais.

Siekiant iSsiaiSkinti skirtingo Seimos statuso poveik] pasitenkinimui darbu yra atlikta keletas tyrimy.
Panisoara ir Serban (2013) tyré skirtingos Seiminés padéties (nesusituoke, susituoke be vaiky,
susituoke su vaikais iki 18 mety, susituoke su vaikais, vyresniais nei 18 mety) darbuotojy
pasitenkinimg darbu Rumunijoje. Pasirodo, jog keturios darbuotojy grupés neturi skirtingo darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros lygio. Sias i§vadas galima paaiskinti tuo, kad buvimas
susituokusiu, vaiky tur¢jimas ar jy amzius, kaip santuokingés sistemos dalis, néra pakankamai stipris
aspektai, kad biity galima nustatyti reikSmingus $iy keturiy grupiy skirtumus. Pritariancius rezultatus
gavo ir Azim’as, Haque ir Chowdhury (2013), kurie sické nustatyti Bangladeso darbuotojy
pasitenkinimo darbu lygj atsizvelgiant Seimin¢ padétj. Darbuotojai, nepriklausomai nuo jy Seiminés
padéties, yra patenkinti vidutiniSkai. Neaptikta jokiy statistiSkai reikSmingy jrodymy, rodanciy, kad
vedusiy ir nesusituokusiy darbuotojy pasitenkinimo lygis skiriasi. Autoriai pabrézia, kad
i$sivysciusiose Salyse ir besivystanCiose Salyse poziiiris | darbo pasitenkinimg skiriasi. Kinijoje
atliktame tyrime Seimos charakteristikos buvo vertinamos dviem kintamaisiais: Seiminé padétis
(vedes, nesusituokes) bei vaiko ar vaiky iki 18 mety turéjimas. Charakteristikos, kurios rodé Seiming
padétj, t. y. santuoka ir vaikus, nebuvo susijusios su vyry ar motery pasitenkinimo darbu (Huang ir
Gamble, 2015).

PrieSingus rezultatus rodo kity autoriy atlikti tyrimai. Dirbancios Didziosios Britanijos motinos
pasisako apie mazesnj pasitenkinimg darbu nei moterys be vaiky (Georgellis, Lange ir Tabvuma,
2012). Berger’is (2018), sickdamas i$siaiskinti dirban¢iy motiny pasitenkinimg darbu, atliko motery,
kurios buvo JAV pilietés, turéjo bet kokj rasinj ar socialinj-ekonominj statusg, dirbo ir gavo
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atlyginima, tyrima. Jos taip pat turé¢jo bent vieng vaikg iki 18 mety, kuris buvo motinos teisinéje ar
fizingje globoje ir fiziskai gyveno tuose paciuose namuose. Tyrimas atskleidzia, jog didesnius darbo
ir Seimos poreikius turin¢ios motinos ir didesnés darbo valandos lémé didesnj darbo ir Seimos
konflikta, o tai savo ruoztu buvo susij¢ su mazesniu pasitenkinimu darbu. Dirbanc¢ios moterys,
turin¢ios mazameciy vaiky, patiria didesnj konfliktg tarp Seimos ir darbo, lyginant su moterimis,
kurios neturi vaiky, turi vyresniy vaiky arba lyginant su vyrais (Grzywacz ir Marks, 2000).
Loscocco’as (1997) patvirtina, jog Seimos statusas svarbesnis moterims nei vyrams. Adomyniené ir
Gustainiené (2011) nagrinéjo Kauno miesto gyventojy Seimos ir darbo sgveikos rysj su pasitenkinimu
darbu. Autorés nustaté, jog pasitenkinimas darbo uzmokesciu ir kintanéiais paskatinimais skiriasi tarp
vyry ir motery — vyrai jaucia didesnj pasitenkinimg Siais veiksniais. Tuo tarpu moterys isreiskia
didesnj pasitenkinimg organizaciniais veiksniais (darbo pobudziu ir vadovavimu) bei santykiais
kolektyve (pasitenkinimas bendradarbiais ir komunikacija), o pasitenkinimas darbo uzmokesciu ir
karjera, t. y. finansinj stabilumg uztikrinantys veiksniai, nebuvo reik§mingi. Vadinasi, tick paciame
darbe, tiek siekiant Seimos ir darbo jsipareigojimy suderinimo moterims yra svarbiau yra geras
mikroklimatas ir darbo pobiudis, o ne finansiniai aspektai. Svarbu tai, jog nebuvo nustatyta jokio
Seimos poveikio darbui vyry imtyje. ,,Taip galéty buti dél to, kad vyrai per mazai identifikuojasi su
Seima ir, atitinkamai, prisiima maziau jsipareigojimy Seimai, kas ir gal¢jo nulemti tokiy sasajy
neatsiskleidima.*

Pasitenkinimo darbu skirtumus tarp ly¢iy pastebi ir Kiti autoriai. Atliktas tyrimas Koréjoje parode,
jog moterys iSreiskia didesnj pasitenkinimg darbo uzmokeséiu ir darbo aplinka, nes jos lygina save
su bedarbiais ar nevisiSkai uzimtomis moterimis, o ne su kolegomis vyrais. Tuo tarpu nenustatyta
skirtumy darbo saugumo, darbo turinio, asmeninio tobuléjimo ir bendravimo srityse (Jung, Moon ir
Hahm, 2007). Pasitenkinimas darbu taip pat skiriasi ir Kinijoje. Moterys yra maziau patenkintos
darbu, o vidinés ir iSorinés darbo charakteristikos skirtingai veikia motery ir vyry pasitenkinimo darbu
lygi. Tai rodo, kaip tradicinés vertybés, darbo struktiira ir ly¢iy ideologija sujungia motery ir vyry
darbo patirtj. Mokymai ir darbo kriivis turi panasy poveikj motery ir vyry pasitenkinimui darbu, 0 Kiti
labai skiriasi. Pajamos yra susijusios su vyry, bet ne motery pasitenkinimo darbu lygiu. Nors motery
pasitenkinimas darbu Zymiai sumazéja dél dirbty valandy, Sis kintamasis néra susijgs su vyry
pasitenkinimo darbu lygiu. Vyrams gali biti ne taip sudétinga dirbti ilgas valandas, o tai gali buti
vertinama kaip pasiaukojimas siekiant karjeros (Huang ir Gamble, 2015). Streso vaidmuo turi didesnj
poveiki motery pasitenkinimui darbu nei vyry, o tai rodo, kad stresas labiau sumazina pasitenkinimg
darbu moterims nei vyrams (Kim, Murrmann ir Lee, 2009). Garcia-Bernal’o et al. (2005) tyrimo
rezultatai rodo, kad apskritai pasitenkinimo darbu srityje néra skirtumo tarp lyciy, tac¢iau iSsamesné
analizé rodo, kad tarpasmeniniy santykiy veiksniai turi daugiau jtakos vyrams, o darbo salygy
faktoriai yra svarbesni moterims. Tuo tarpu Azim’o, Haque ir Chowdhury (2013) tyrimas parodé¢, jog
pasitenkinimas darbu nesiskiria pagal lytj ir darbuotojai, nepriklausomai nuo jy lyties, yra patenkinti
vidutiniskai.

Pasitenkinimas darbu gyvenime néra pastovus, priesingai — jis keiciasi. Clark’o, Oswald’o ir Warr’o
(1996) atliktas tyrimas rodo, jog jaunimo pasitenkinimas darbu i§ pradziy yra didelis, tre¢iame
deSimtmetyje sumazé¢ja, o nuo keturiasdeSimt vél padid¢ja. Pradedantiesiems pagrindiniai
pasitenkinimo darbu veiksniai yra proceso terminy galimybés ir darbo pobiidis. Vyresnio amziaus
darbuotojams tampa maziau svarbus darbuotojy ir vadovybés santykis, nes atsiranda jy
nepriklausomumas ir didesnis prestizas darbo kolektyve. Vagnerova (2007) teigia, jog didziausia
nepatenkinty darbuotojy dalis yra tarp 2029 mety amziaus zmoniy, o tai rodo, kad po pradinio
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entuziazmo, kurj jaunuoliai patiria savo jsidarbinimo pradzioje, véliau atsiranda zZymus kritimas
tre¢iame gyvenimo deSimtmetyje, o mazdaug nuo trisdeSimties mety pasitenkinimas vél padidéja.
Tokia tendencija paaiskina, jog pasitenkinimas susijes su lukesciais, su kuriais jaunimas pradeda
dirbti. Karjeros pradzioje jy lukesciai yra nerealts, o netrukus darbuotojai susiduria su tikroveés
klititimis, kurios lemia nepasitenkinimg. Bégant metams darbuotojy lukesciai tampa realistiSkesni ir
darbuotojai labiau prisitaiko prie darbo aplinkos, taip mazéja jy nepasitenkinimas. Kiti autoriai
(Hajdukova, Klementova ir Klementova, 2015; Sutekova, 2012) pritaria, jog pasitenkinimas darbu su
amziumi did¢ja, taciau iSskiria butent 40—50 metus, kuomet pasitenkinimas sumazeja. Darbo eiga ir
darbo turinys bei rasis yra viena i§ pagrindiniy jauny darbuotojy (iki 30 mety) pasitenkinimo darbu
veiksniy. Taip pat svarbu yra darbo atmosfera, gera darbo grupé ir darbo valandos. Tyrimai parodé,
kad pagrindinis vyresnio amziaus darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksnys néra darbuotojy ir
vadovybés santykiy pobiidis, o gera darbo grupé. Pastebima, jog vyresnio amziaus darbuotojai
Didziojoje Britanijoje, JAV ir Vengrijoje gerokai labiau patenkinti savo darbu nei jaunesni
respondentai, taciau amzius kitoms $alims néra svarbus veiksnys (Westover ir Taylor, 2010).

Nagringjant Seiminés padéties, amziaus ir iSsilavinimo jtaka pasitenkinimui darbu, Nigerijoje atlikto
tyrimo rezultatai rodo, jog i$silavinimo lygis labiausiai lemia pasitenkinimg darbu, nes pripazjstamas
faktas, jog turint aukstojo mokslo diploma, galima gauti gerg ir atitinkantj ltikes¢ius darbg. Vadinasi,
turintys auksStaji iSsilavinima, ras gera ir patenkinamg darba nei turintys Zemesnj iSsilavinima.
Seimin¢ padétis yra antra prognozuotoja, lemianti pasitenkinimg darbu. Taip gali bati dél skirtingy
darby, nes kai kurie darbai, pavyzdziui, banky pramoné, kelia daug streso ir yra reikli. Turédamas
dirbti tokiuose darbuose susituokes asmuo gali nesuderinti darbo ir Seimos reikalavimy, o, jeigu néra
darbo ir Seimos pusiausvyros, tai gali lemti nepasitenkinimg. Tuo tarpu vienisi darbuotojai, turintys
gerai apmokama darba, patirs pasitenkinimg dél mazesniy reikalavimy namuose. Nustatyta, jog
amzius neturi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu (Adeoye, Akoma ir Binuyo, 2014). Vieny
tyrimy metu nustatytas teigiamas rysys tarp i$silavinimo lygio ir pasitenkinimo darbu (Giirbiiz, 2007),
o kity tyrimy metu gauta, jog iSsilavinimo lygis nedaro jtakos pasitenkinimui darbu (Gonzalez,
Sanchez ir Lopez-Guzman, 2016).

Tiriant darbuotojy pasitenkinimg skirtingo dydzio jmonése, Vladimirova ir Atanassova (2008)
nustaté, jog Bulgarijoje mazy jmoniy darbuotojai labiausiai patenkinti lankstaus darbo laiko
galimybémis, o labai maZzy ir mazy jmoniy darbuotojai maziausiai patenkinti atlyginimu, valdymo
stiliumi ir profesinio realizavimo galimybémis, nes karjeros galimybés yra ribotos. Didesniy jmoniy
darbuotojai Ispanijoje turi Zymiai mazesnj savarankiskumo lygj ir paprastai dirba blogiau, o darbas
didelése jmonése neturi statistiSkai reikSmingo poveikio pasitenkinimui darbu kontroliuojant darbo
salygas. Mazesnis darbuotojy pasitenkinimo lygis didel€je jmonéje susijes su didesniu darbo aplinkos
struktaros nelankstumu. Taip pat egzistuoja rySys tarp darbo didelése jmonése ir zemo pasitenkinimo
darbo organizavimu. Tuo tarpu vidutiniy imoniy darbuotojy pasitenkinimas darbu yra zymiai didesnis
nei kity jmoniy darbuotojy dél jy didesnio pasitenkinimo darbo aplinka (Garcia-Serrano, 2011).
Didziojoje Britanijoje didelése jmonése maziau klausiama darbuotojy nuomones personalo, darbo
uzmokescio, sveikatos ir saugos darbe klausimais. Nepaisant to, paaukStinimo perspektyvos,
mokymo galimybeés ir darbo uzmokescio augimas aptinkamas biitent didelése imonése. Darbuotojai
yra maziau patenkinti savo darbu didelése jmonése, o tai susij¢ su silpnais vadovy ir darbuotojy
santykiais. Biitent jie didelése jmonése yra ne tokie patenkinami, kaip mazose (Tansel ir Gazioglu,
2014).
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Skirtingy sektoriy darbuotojy pasitenkinimo darbu tyrimai atskleidzia, jog bendras pasitenkinimo
darbu lygis, neatsizvelgiant j sektoriy, yra mazas, o tai patvirtina did¢jant] susirtpinima dél
darbuotojy pasitenkinimo darbu mazéjimo. Sektoriy skirtumai pasireiskia tik kai kuriuose darbo
pasitenkinimo komponentuose. Pavyzdziui, vieSojo ir ne pelno sektoriaus darbuotojai yra labiau
patenkinti savo darbu nei privataus sektoriaus, kai pasitenkinimas vertinamas pagal pozitrj i darbo
saugumga, darbo turinj, darbo aplinka, asmeninj tobul¢jimg ir bendravima. Valstybés tarnautojai yra
mazai patenkinti santykiais su zmonémis, darbo turiniu ir darbo aplinka bei darbo uzmokesciu. Néra
nustatyta statistiniy skirtumy tarp skirtingy amziaus grupiy vie$ajame ir ne pelno sektoriuose, ta¢iau
jaunesni privataus sektoriaus darbuotojai patiria daugiau pasitenkinimo darbu nei vyresnio amziaus
darbuotojai. Nors jaunesni privataus sektoriaus darbuotojai dziaugiasi, didziuojasi ir yra patenkinti
savo darbu, ta¢iau laikui bégant jy jaudulys ir pasitenkinimas Zzymiai sumazéja dél jy pozicijy
nesaugumo (Jung, Moon ir Hahm, 2007). Tyrimas Turkijos vieSajame sektoriuje atskleidé, jog
darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis yra vidutinis, taciau nustatyti tam tikri skirtumai pagal
darbuotojy charakteristikas. Pavyzdziui, kuo uZimama aukStesné¢ pozicija ar turima akademiné
kvalifikacija, tuo didesnis yra pasitenkinimo darbu lygis (Cinar ir Karcioglu, 2012). Valstybes
sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu taip pat tirtas ir Lietuvoje. Merkys ir Braziené (2010)
nustaté, jog bendrai Lietuvos valstybés tarnautojai iSreiskia gana stripry pasitenkinimg darbu, o vyry
ir motery pasitenkinimas darbu, vertinant bendrai, nesiskiria. Nepaisant to, lyties skirtumai isrySkéja
tam tikrose amziaus kategorijose. Pradedantieji (jaunesni) bei pensinio ir prieSpensinio (vVyresni)
amziaus darbuotojai pasiZymi gerokai mazesniu pasitenkinimu darbu, o motery pasitenkinimas darbu
yra gerokai didesnis.

Ivairtis autoriai yra atlike nemazai tyrimy jvairiose darbinés veiklos srityse. Bakanauskiené,
Bendaraviciené ir KrikStolaitis (2010) sieké iSsiaiSkinti Lietuvos universiteto darbuotojy
pasitenkinimg darbu remdamiesi F. Herzberg’o teorijos veiksniais. Aukstosios mokyklos darbuotojus
labiausiai motyvuoja vieSoji nuomoné, atliekamas darbas ir santykiai su tiesioginiu vadovu bei
bendradarbiais. Tuo tarpu didziausig nepasitenkinimg darbu lemia asmeninio tobuléjimo ir karjeros
galimybiy trikumas, darbas grupése, konflikty valdymas ir darbo salygos. Kitas tyrimas Turkijos
universitetuose parodé, jog akademiky pozitris j pasitenkinimg darbu néra reikSmingas tarp
universitety. Pasitenkinimo darbu lygis neturi reikSmingo skirtumo tarp daugelio kintamyjy —
akademings patirties, Seiminés padéties, sutuoktiniy i§silavinimo, sutuoktiniy darbo ir vaiky skaiciaus
bei lyties. Nepaisant to, atsirado reik§mingy skirtumy tarp pasitenkinimo darbu ir akademinio statuso
bei pajamy. Mazos pajamos, darbas namuose ne darbo valandomis, maziau laiko Seimai ir
socializacijai, darbo kriivio intensyvumas mazina profesinj pasitenkinimg (Yilmaza, Celebib ir
Cakmakc, 2014). Be Svietimo sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu tirtas vieSbuciy, klienty
aptarnavimo, medicinos srityse. Tyrimas turizmo (viesbuciy) srityje parodé, jog vyrams dazniau
pasitenkinimg darbu lemia valdymo salygos ir sugeb¢jimy panaudojimas darbe, o moterys yra labiau
patenkintos asmeninio pasitenkinimo ir darbo salygy veiksniais. Sios i§vados taip pat rodo, kad vyry
pasitenkinimg lemia iSoriniai veiksniai, o motery — vidiniai (Kara, Uysal ir Magnini, 2012). Dar vieno
tyrimo metu nustatyta, jog pasitenkinimas darbu yra teigiamai susijes su klienty orientavimo
rezultatais, o tai patvirtina argumenta, jog patenkinti darbuotojai yra labiau pajégis didinti klienty
pasitenkinimg (Pettijohn, Pettijohn ir Taylor, 2004). Pavyzdziui, pardavimy srities specialisty
pasitenkinimas darbu turi teigiamg jtaka klienty pasitenkinimui (Homburg ir Stock, 2005). Platis,
Reklitis ir Zimeras (2015) nagrinéjo veiksnius, lemiancius slaugytojy pasitenkinimg darbu. Analizé
rodo, kad pasitenkinimo darbu svarbiausi veikniai, atsizvelgiant j jy svorj yra: patenkintas vadovas,
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patenkinta vadovy administracija, pasitenkinimas darbo pobidziu, pripaZinimas, pasitenkinimas
darbo laiku ir pasitenkinimas darbo saugumu.

Apibendrinant galima teigti, jog vyrauja prieStaringa nuomoné pasitenkinimo darbu klausimu.
Tiesiogiai Seimos statuso (darbuotojas susituokes ar ne, turi ar neturi vaiky) poveikis darbuotojy
pasitenkinimui darbu yra analizuotas tik keliuose tyrimuose, kuriuose sutinkama, jog pasitenkinimas
darbu nepriklauso nuo Seimos statuso. Svarbu paminéti, jog didzioji dalis tyrimy Sia tematika atlikti
ne Europoje, o Lietuvoje néra nei vieno tyrimo $ia kryptimi. Daugumos autoriy atlikti tyrimai rodo,
jog pasitenkinimas darbu skiriasi tarp ly¢iy. Moterims didesnj pasitenkinimg sukelia vidiniai, o
vyrams iSoriniai veiksniai. Vieningai pritariama, jog pasitenkinimas darbu didéja su amziumi, taciau
nesutariama dél jvykstancio lazio tam tikru gyvenimo momentu, kuomet pasitenkinimas sumazéja.
Mokslininky nuomonés issiskiria vertinant i$silavinimo jtaka pasitenkinimui darbu — vieni autoriai
teigia, kad jis lemia pasitenkinimg darbu, kiti teigia, jog rySys neegzistuoja. Svarbu akcentuoti, jog
nevienodas pasitenkinimo darbu lygis fiksuojamas skirtingo dydzio jmonése, privaciame ir
valstybiniame sektoriuose bei srityse, kuriose dirba darbuotojai.

2.4. Darbuotojy pasitenkinimo Karjera teoriné analizé

Apie 1950-1960 m. Vakary organizacijos suprato, kad stiprus motyvas, skatinantis darbuotojus gerai
dirbti, yra sekminga karjera. Tai buvo viena 1§ priezasCiy, kodél organizacijos pradéjo jgyvendinti
jvairias karjeros valdymo programas, padedancias darbuotojams siekti karjeros tiksly (Zhou ir Li,
2008). Pasitenkinimas karjera yra svarbi karjeros tyrimy tema, nes subjektyviis sékmés jausmai yra
susije su daugeliu elgesio ir gerovés aspekty (Spurk, Abele ir Volmer, 2011). Siame poskyryje
nagrin¢jama pasitenkinimo karjera koncepsija ir pasitenkinimui karjera jtakg darantys veiksniai bei
analizuojami tyrimai pasitenkinimo karjera lauke.

2.4.1. Pasitenkinimo karjera samprata ir jj lemiantys veiksniai
Mokslingje literatiiroje vyraujancios pasitenkinimo karjera koncepcijos pateikiamos 4 lenteléje.

4 lentelé. Pasitenkinimo karjera samprata

Metai Autorius Apibrézimas
1990 Greenhaus, J. H., Parasuraman, S. | Subjektyvus matmuo, rodantis darbuotojy suvokimg apie jy
ir Wormley, W. M. pasitenkinimg karjeros tikslais, gaunamomis pajamomis, pazanga ir

galimybe jgauti naujos patirties

2004 Erdogan, B., Kraimer, M. L. ir Matuoja tai, kiek asmuo mano, kad jo karjeros progresas atitinka jo
Liden, R. C. paties tikslus, vertybes ir nuostatas
2005 Heslin, P. A. Subjektyvus asmens apmgstymas ir profesinio tobuléjimo

vertinimas, atsizvelgiant  individualiai svarbias dimensijas

2006 Petkeviciute, N. Pasitenkinimas su darbu susijusios patirties procesu, besitesianciu
visa Zzmogaus gyvenima

2009 Nauta, A., van Vianen, A., van der | Asmens suvokimas apie naujausius karjeros pasiekimus ir ateities
Heijden, B., van Dam, K. ir perspektyvas
Willemsen, M.
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IS pateikty apibrézimy matoma, jog karjeros pasitenkinimas daznai vertinamas kaip visa su darbu
susijusi patirtis per Zzmogaus gyvenimo laikotarpj. Apskritai bendras pasitenkinimas karjera isreiskia
bendra asmens reakcija j karjerg ir su karjera susijusius veiksnius.

Karjeros pradzia laikomas asmens suvokimas apie jo siekius gyvenime, asmeninés ateities matymas
ir savirealizacijos troSkimas. Asmens karjeros pasirinkimg lemia tiek artimoji aplinka (mokykla,
universitetas, Seima, draugai), tick asmeninés savybés, tiek kultiiriné aplinka, kurioje Zzmogus gyvena
ir dirba, kurioje yra tinkama ar netinkama situacija tobuléti ir siekti karjeros. Daznai karjera tesiasi
Visg asmens darbinj gyvenima, o kiekviena jgyta darbiné patirtis tampa karjeros sudedamajg dalimi
(Hall, 2007).

Ekonominiai, technologiniai ir verslo aplinkos pokyciai per pastaruosius deSimtmecius pakeité
Zzmoniy poziiir] 1 karjerag. Supratimas, kas skatina pasitenkinimg karjera, yra vienas i§ naujausiy
zmogiskyjy iStekliy valdymo klausimy. Nuo tada, kai Zmogus yra patenkintas ar nepatenkintas savo
karjera atsiranda subjektyvus pozitris ] karjerg ir kitus karjeros aspektus, kuriuos galima apibudinti
kaip pasitenkinimo karjera veiksnius. Didelj pasitenkinimg karjera lemia karjeros jvairové, nes tokiu
biidu darbdavys uztikrina darbuotojo ateitj jmongje, suteikiama galimybé darbuotojui atskleisti
skirtingas savybes: norg jvairiy uzduociy, norg biiti pastebétam ir jvertintam, kvalifikacijos kélima
(Perry, 2007). Dromantaités (2012) teigimu, ,,daugiausia jtakos pasitenkinimui karjera turi darbo
stiliaus atradimas, nuo ko priklauso paties darbo kokybé, dziugina darbo procesas ir praturtina
karjeros metu jgytg patirtj“. Pasitenkinimo karjera veiksniai skirstomi j iSorinius ir vidinius. Prie
iSoriniy veiksniy priskiriama darbo patirtis, darbo uzmokes€io augimas, buvimas mentoriumi,
lanksc¢ios darbo valandos, karjeros tiksly pasiekimas. Vidiniai veiksniai siejami su individualiais,
subjektyviais vertinimo kriterijais (asmeninés savybeés, asmens gerove), o tai demonstruoja asmens
pasitenkinimo karjera suvokima (Judge, Cable, Boudreau ir Bretz, 1995). Pasitenkinimg karjera lemia
pakankamai sunkiai apibréZiami ir realiai ap¢iuopiami subjektyviis elementai, tokie kaip psichologiné
biisena, emociné aplinka darbingje veikloje, asmens geroveé bei visy Siy aspekty derinimas su asmens
vertybéms ir atitiktis joms (McGregor, McAdams ir Little, 2006). Asmeninés darbuotojo savybes,
tokios kaip atvirumas patiréiai, sgziningumas, nuolaidumas yra tiesiogiai susij¢ su Kkarjeros
pasitenkinimo jausmu (Baudreau, Boswell ir Judge, 2001).

Analizuojant pasitenkinimg karjera, svarbu i$siaiskinti, kuo skiriasi objektyvi ir subjektyvi karjeros
sékmé. Objektyvi karjeros sékmeé siecjama su pastebimais asmens karjeros pasiekimais, kurie gali buti
patikimai jvertinti kity — darbo uzmokestis, paaukstinimai, dominavimas bei profesinis statusas (Ng,
Eby, Sorensen ir Feldman, 2005; Wolff ir Moser, 2009). Tuo tarpu subjektyvi karjeros sékmé siejama
su subjektyviu savo karjeros vertinimu (Ng et al., 2005; Wolff ir Moser, 2009). Sis vertinimas remiasi
asmens jausmais ir reakcijomis j savo darbine veikla, karjeros vaidmenis, o vertinimg veikia ne tik
objektyviis kriterijai, bet ir individualiis siekiai, socialinis saves lyginimas su kitais svarbiais
asmenimis bei situacinis vertinimas, pvz., jsipareigojimas karjerai, pasitenkinimas darbu, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Wolff ir Moser, 2009). Atsizvelgiant j laikg ir energija, kurig
Zmonés paprastai investuoja siekdami asmeniskai svarbiy savo karjeros poreikiy ir tiksly,
pasitenkinimas karjera i§ dalies atsiranda dél subjektyvaus jvertinimo, ar Sie tikslai buvo pasiekti
(Judge et al., 1995). Vadinasi, kiek darbuotojas yra patenkintas savo karjera, daugiausia priklauso
nuo jo paties subjektyvaus vertinimo. Pasitenkinimas karjera yra susijes su asmens pasitenkinimu
savo karjeros patirtimi (Rothwell ir Arnold, 2007) ir, kaip savo karjeros vertinimas, daznai laikomas
vienu svarbiausiy subjektyvios karjeros sékmés rodikliy (Spurk, Abele ir Volmer, 2011). Tai yra
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asmens pazanga siekiant jvairiy su karjera susijusiy tiksly (pvz., pajamos, pasiekimai, tobuléjimas) ir
su karjera susijusiy s€kmiy (pvz., bendra karjeros sékmé).

Apibendrinant galima teigti, jog literatiiroje vyrauja jvairis pasitenkinimo karjera apibrézimai,
besiorientuojantys j asmens suvokima apie karjera. Siame darbe remiamasi Greenhaus’o,
Parasuraman’o ir Wormley (1990) pasitenkinimo karjera apibrézimu. Aisku tai, jog darbuotojo
pasitenkinimas karjera traktuojamas kaip subjektyvus asmens suvokimas. ISskiriama tiek
organizaciniai veiksniai (jvairové ir stilius, lankstumas), tiek individualiis veiksniai (patirtis,
asmeninés savybes), turintys jtakos pasitenkinimui karjera.

2.4.2. Pasitenkinimo karjera tyrimai

PrieSingai nei pasitenkinimg darbu, pasitenkinimg karjera mokslininkai dar néra taip placiai
analizave, taCiau galima rasti tyrimy, kuriuose nagrinéjamas darbuotojy pasitenkinimo Karjera.
Mokslininkus domina, pasitenkinimo karjera rysys tiek tarp Seimos statuso charakteristiky, tiek tarp
Iyties, amzZiaus, i$silavinimo ir jvairiy jmonés charakteristiky.

Seimos statusas turi jtakos ne tik darbui, bet ir karjerai. Autoriai nagrinéja, kaip organizaciné darbo
ir Seimos kultiira daro jtaka dirbanciy motiny pozitriui per du tarpininkavimo procesus: darbo ir
Seimos konfliktg bei karjeros liikesCius. Rezultatai Piety Koréjoje rodo, kad dirbancios motinos ne
maziau atsidavusios savo organizacijai nei neturin¢ios vaiky ir labiau atsidavusios nei jy bendraamzés
ankstyvos karjeros pradzioje. Nuo pat karjeros pradzios dirban¢iy motiny karjeros lukesciai yra
mazesni nei jy bendraamziy likesciai, o tai reiSkia, kad jaunos dirban¢ios motinos linkusios galvoti,
kad jos bus diskriminuojamos ir vargu ar pasieks paaukStinimg pareigose, kad ir kaip stengtysi.
Dirbanciy motiny emocinio jsipareigojimo lygis ne maZesnis nei jy bendraamziy, taciau pastebimas
aukstesnis darbo ir Seimos konflikto lygis. Svarbu tai, jog jmonése, kurios palankios S$eimai,
dirbancios motinos iSreiSkia didesn} suvokima, siekiant sékmingos karjeros (Chang, Chin ir Ye,
2014). Carr’o et al. (1998) atliktas tyrimas JAV medicinos mokyklose rodo, jog moterys turi daugiau
kliti¢iy akademinei karjerai ir maZiau institucinés paramos nei vyrai. Palyginti su vyrais, turinciais
vaiky, moterys, turin¢ios vaiky, i$leidzia maziau publikacijy, yra maziau produktyvios ir pasizymi
létesne karjera bei mazesniu pasitenkinimu karjera. Tuo tarpu vyry ir motery, neturinéiy vaiky,
produktyvumas ir pasitenkinimo lygis buvo panasiis, o Seiminé padétis nesusijusi su pasitenkinimu
karjera.

Nemazai atlika tyrimy, analizuojanciy ly¢iy pasitenkinimo karjera skirtumus. Nustatyta, kad karjeros
motyvacija skiriasi pagal lytj, o didesne karjeros motyvacija pasizymi moterys (Alniacik, Alniacik,
Akcin ir Erat, 2012). Brett ir Stroh (1997) tyrimai rodo, kad moterys dazniau nei vyrai palieka
organizacijas, kuriose dirba, o tai gali atspindéti motery polinkj aukoti savo karjerg vyry labui. Tali
patvirtina Han’o ir Moen’o (1999) JAV atlikto tyrimo rezultatai. Nustatyta, kad Zzmonos karjeros
patirtis priklaus¢ nuo jy vyry karjeros. Dauguma vyry tur¢jo karjera, kuriai budingas jprastas
nuolatinis darbas ir mobilumas, o moterys véliau pradédavo savo karjera, dirbo periodiskai arba dirbo
ne visg darbo diena. Motery ir vyry karjeros skirtumus taip pat iSryskina ir Chevalier’o (2007) atliktas
tyrimas. Anot jo, moterys yra altruistiSkesnés, maZiau orientuotos j karjerg ir labiau vertina savo darbo
aplinka, o vyrai yra labiau savanaudiskesni, orientuoti  karjerg ir finansiskai motyvuoti. Daukantienés
(2006) atliktas tyrimas parod¢, jog moterys karjeros kelyje iSkylancius sunkumus vertina kaip
svarbesnius nei vyrai, vadinasi, moterims sunkiau pasiekti karjerg, tod¢l moterys yra maziau
patenkintos karjeros sglygomis organizacijoje. Dauguma motery iSreiSkia mazesnj pasitenkinimag
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karjera nei vyrai butent dél patiriamos karjeros pertraukos, auginant vaikus (Burke ir Stets, 2009).
Pang’as ir Lee (2002) antrina, teigdami, jog moterys yra maziau patenkintos karjera, nes jy darbo
lukesciai, darbo uzmokescio, paaukstinimo galimybés yra mazesnés.

Moksliniuose tyrimuose nagrinéjamas amziaus, iSsilavinimo bei kity charakteristiky ir pasitenkinimo
karjera rySys. Pastebéta, jog pasitenkinimo karjera ir amziaus sarysis yra U formos, o tai aiSkinama
tuo, jog pradéjus darbine veiklg pasitenkinimas karjera yra didelis, po keletos mety jis krenta ir tam
tikrg laika iSliecka zemas. Manoma, jog tai lemia skirtumai tarp darbo ir mokyklos. Treciajame
desSimtmetyje pasitenkinimas karjera pradeda augti, nes turima daugiau patirties, iSsiplecia interesy
sritis, iSauga saugumas darbe (Pang ir Lee, 2002). Kiti autoriai (Armstrong-Stassen, 2004; Judge et
al., 1995; Yap et al., 2010) teigia, jog vyresnio amziaus darbuotojai patiria mazesnj pasitenkinima
karjera, t. y. egzistuoja atvirkstinis rySys. Armstrong-Stassen ir Ursel (2009) tyrimas parodé, jog
vyresnio amziaus darbuotojams skirty mokymy ir tobulinimo praktiky, pritaikyty jy poreikiams, ir
jdomiy, sudétingy uzduociy jgyvendinimas yra svarbils organizacinés paramos ir pasitenkinimo
karjerai suvokimui ir vyresnio amziaus darbuotojy islaikymui. Paaukstinimas ir skatinimas nebeturi
svarbaus vaidmens vyresnio amziaus darbuotojy pasitenkinimui karjera, o svarbu suteikti prasmingas
ir jdomias uzduotis. Tyrimai iSsilavinimo ir pasitenkinimo Kkarjera srityje rodo, jog egzistuoja
neigiama priklausomybé. Nors aukstesnis iSsilavinimas leidzia dirbti geriau apmokama ir daugiau
paskatinimy suteikiantj darba, taciau tokie likesciai nustelbia teigiamus darbo aspektus, o tai lemia
mazesnj pasitenkinimg karjera. (Yap et al., 2010; Pang ir Lee, 2002). Atvirkstinis rySys taip pat
nustatytas tarp darbo stazo imong¢je ir darbuotojo pasitenkinimo karjera, nes trumpesnj darbo laika
dirbantys darbuotojai yra daug labiau ja patenkinti nei turintys didesnj darbo stazg (Armstrong-
Stassen, 2004; Judge et al., 1995; Viningiené, 2014). PrieSingai, uzimamos auks$tesnés pareigos
suteikia didesnj pasitenkinimg karjera dé¢l turimo didesnio autonomiskumo, pavaldiniy ir galimybés
pademonstruoti savo sugebéjimus (Pang ir Lee, 2002). Kiti autoriai (Burke, 2005) patvirtina, jog
Zemesnius postus uZimantys darbuotojai pasiZymi maZesniu pasitenkinimu karjera. Tuo tarpu
darbuotojams teikiami paaukstinimo, skatinimo pasitilymai ir pasiektas aukstesnis vadybinis lygis
lemia didesnj darbuotojy pasitenkinimg karjera (Martins, Eddleston ir Veiga, 2002), taciau yra autoriy
(Yap, Cukier, Holmes ir Hannan, 2010), kurie laikosi prieSingos nuomongés ir teigia, jog tarp
vadybinés padéties ir pasitenkinimo karjera egzistuoja neigiama koreliacija.

Mokslingje literatiiroje yra atlikta tyrimy, nagrinéjanciy pasitenkinimg karjera jvairiose darbo srityse.
Wickramasinghe ir Jayaweera (2010) tyré informaciniy technologijy specialisty karjeros
pasitenkinimg. Analizés rezultatai parodé neigiama, bet nereikSmingg rysj tarp darbo turinio ir
karjeros pasitenkinimo. Be to, ploksc¢ia hierarchiné karjera nedaro didelés jtakos karjeros
pasitenkinimui. PrieSingai, vadovo parama karjeros metu reikSmingai prognozuoja karjeros
pasitenkinimg. Tyrimai medicinos srityje rodo, jog ne tik gydytojy amzius ir veiklos aplinka bei
patirtis siejasi su jy pasitenkinimu karjera (Evans ir Ghosh, 2015), bet karjeros pasitenkinimas yra
susijes ir su lytimi, darbo vieta, darbdavio tipu, darbo stazu ir darbuotojy skaiciumi toje pacioje
veikloje. Veiksniai, kurie teigiamai veikia karjeros pasitenkinima, yra darbo uzmokesc¢io lygis,
uzimtumo politika, darbo valandy lankstumas, santykiai Su bendradarbiais, komandos gebe¢jimas
suteikti klientams visapusiska priezitrg (Malkawi, 2016). Apskritai daugiau nei pusé greitosios
pagalbos mediky pasizymi aukstu pasitenkinimo karjera lygiu. Daugiau nei trys ketvirtadaliai skubios
pagalbos gydytojy teigia, kad skubioji medicina atitinka ar vir$ija jy karjeros lukescius ir, jei jiems
bty suteikta teisé, jie vél daryty panasia karjera. Nebuvo aptikta pasitenkinimo karjera skirtumy tarp
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ly¢iy, nes moterys yra tokios pat patenkintos savo karjera greitosios medicinos pagalbos srityje kaip
vyrai (Cydulka ir Korte, 2008).

Skirtingose karjeros stadijose pasitenkinima karjera lemia skirtingi veiksniai. Su darbu susijusios
charakteristikos, tokios kaip santykiai su kolegomis ir vadovais, veiklos procediiros ir rysiai, turi
didesng jtaka pasitenkinimui Karjeros pradzios (jsikiirimo) stadijoje, o paaukstinimas turi didesne
itaka pasitenkinimui karjeros kilimo (jsitvirtinimo) etape, palyginti su kitais karjeros etapais. Karjeros
Islaikymo stadijoje labiausiai jtakingos yra papildomos iSmokos, o nuosmukio stadijoje —
neapibréztos premijos (Lepojevic, Dordjevic ir Ivanovic-Djukic, 2018). Jdomu tai, jog vadovo ir
darbuotojo pokalbiai dél asmeninio tobuléjimo galimybiy aptarimo ir realizavimo, siejasi su
darbuotojo pasitenkinimu Kkarjera. Vadovas, skatinantis darbuotojy karjeros vystymagsi, juos
palaikydamas ir pripazindamas, didina darbuotojy pasitenkinimg karjera (Allen, Eby, Poteet, Lentz ir
Lima, 2004; Greenhaus et al., 1990; Yarnall, 1998). Yap et al. (2010) tyrimo rezultatai parodé, kad
darbuotojai, nurode, jog jvairtis mokymai yra veiksmingi, yra labiau atsidave savo organizacijai ir
yra labiau patenkinti karjera nei darbuotojai, nurode, kad mokymai yra neveiksmingi arba jy néra.
Haar’as ir Brougham’as (2013) nagrinéjo zmogiskojo kapitalo (valdymas, dirbtos valandos,
i§silavinimas), socialiniy ir demografiniy veiksniy (amzius, lytis, Seiminé padétis), individualaus
skirtingumo (darbo ir Seimos konfliktas), organizacinés paramos (organizacijos suvokiama parama
Seimai) ir kultGrinés gerovés poveikj pasitenkinimui karjera Naujoje Zelandijoje. Nustatyta, jog
pirmieji keturi veiksniai turi tik nedidele jtakg pasitenkinimui karjera, o nei vienas atskiras veiksnys
néra reikSmingas. Tuo tarpu kultiiriné gerové darbo vietoje yra labai reikSminga ir svarbesné uz kitus
veiksnius. Armstrong-Stassen ir Ursel (2009) tyrimo rezultatai rodo, jog respondentai, jauciantys
savo organizacijos indélj ir ripinimasi jy gerove, iSreiSkia didesnj pasitenkinimg karjera ir didesnj
ketinimg likti organizacijoje nei tie, kurie junta maZa organizacing paramg. Mokslininky
(Kirkbesoglu ir Ozder, 2015) tyrimas, nagrinéjgs organizacinés veiklos poveikj suvokiamo
organizacijos palaikymo ir pasitenkinimo karjera rysiui, parod¢, jog suvokiama organizaciné parama
labiau veikia pasitenkinimg karjera aukSto naSumo organizacijose, palyginti su Zemo naSumo
organizacijomis. Organizacijos, turin¢ios ypa¢ aukstas finansines salygas ir didelg rinkos dalj, turi
galimybe daugiau investuoti } zmogiskyjy iStekliy praktikas, todél tokia padétis daro jtaka daugeliui
zmogiskyjy iStekliy rezultaty, ypa¢ pasitenkinimui karjera. Laikotarpiais, kai organizacinis
pelningumas yra didelis, didéja darbuotojy susirtipinimas dél ateities ir noras dirbti organizacijos
vardu. Vadinasi, pasitenkinimas karjera daznai susijes su jmonés veiklos rezultatais. Kuo didesnis
pasitenkinimas karjera, tuo didesnis klienty pasitenkinimas ir jy lojalumas, jmonés pelningumas,
mazesne¢ darbuotojy kaita jmonéje. Be to, didesn] pasitenkinimg karjera patiriantys darbuotojai
aktyviau domisi tiek savo, tiek organizacijos veikla bei labiau lemia organizacijos s¢kme (Harter,
Schmidt ir Hayes, 2002).

Reziumuojant, literatiiroje, nagrinéjancioje Seimos statuso poveikj pasitenkinimui karjera, pastebima,
jog turédami vaiky vyrai ir moterys patiria skirtingg pasitenkinimg — moterys karjera yra patenkintos
maziau, nes jos renkasi motinos, o ne darbuotos vaidmenj. Svarbu paminéti, jog tyrimy, nagrinéjanciy
Seimos statuso poveikj pasitenkinimui karjera, yra atlikta itin nedaug. Sutinkama, jog pasitenkinimas
karjera su amziumi mazéja. Tarp iSsilavinimo, darbo stazo ir pasitenkimo karjera aptinkamas
atvirkStinis rySys. Pastebima, jog pasitenkinimas karjera siejamas su jmonges veiklos rezultatais ir
sékme. Taip pat stebimas nevienodas pasitenkinimas jvairiose darbo srityse.
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2.5. Seimos statuso jtakos darbuotojuy liikes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera teorinis
modelis

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize ir anks¢iau Siame darbe apraSytomis sgsajomis tarp
Seimos statuso ir darbuotojy liikeséiy, pasitenkinimo darbu ir karjera sudarytas konceptualus modelis
(zr. 1 pav.).

Seimos statusas

—> Pasitenkinimas darbu

Darbuotojy likesciai

—>) Pasitenkinimas karjera

1 pav. Seimos statuso, liikes¢iy, pasitenkinimo darbu ir karjera konceptualus modelis

Siekiama iSsiaiSkinti, ar Seimos statusas turi jtakos darbuotojy lukesciy ir pasitenkinimo darbu bei
karjera rySiui. Teorinéje dalyje apsibréZta, jog Seimos statusas apima Seimine¢ padétj, vaiky skaiciy ir
vaiky amziy, todél ir teoriniame modelyje Seimos statusg sudaro biitent Sie kintamieji. Darbuotojo
Seiminé padétis skirstoma j penkias grupes: vienisas / nickada nesusituokes, gyvena santuokoje / su
partneriu laimingai, gyvena santuokoje / su partneriu nelaimingai, i§siskyres / gyvena atskirai, naslys.
Be Seiminés padéties Seimos statusa sudaro ir vaiky aspektas. Vienas i§ kintamyjy yra vaiky skaicius,
t. y. ar darbuotojas neturi vaiky i$ viso, turi 1, 2 ar 3 ir daugiau vaiky. Kitas kintamasis yra vaiky
amzius, t. y. ar turi vaiky iki 18 mety, ar neturi. Darbuotojo likes¢iy konstruktas apima devynias
likes¢iy sritis: darbo uZmokestj, karjeros galimybes, vadovavimg, papildomas privilegijas,
nenumatytus apdovanojimus, darbo organizavimg, bendradarbius, darbo pobiidj ir komunikacija.
Pasitenkinimas darbu taip tiriamas biitent Siomis devyniomis dedamosiomis, norint iSsiaiSkinti
darbuotojy lukeséiy ir pasitenkinimo darbu skirtumus. Pasitenkinimas karjera apima penkias
dedamasias: karjeros tikslus, pajamas, paaukstinima, naujy gebéjimy ugdyma bei apskritai karjeros
s¢kme.
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3. Seimos statuso jtakos darbuotoju liikes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera metodologija

Sioje darbo dalyje pateikiami tyrimo metodologiniai sprendimai bei paaiskinami klausimyno
sudarymo principai.

3.1. Metodologiniai sprendimai

Tyrimo metodas. Siuo tyrimu siekiama patikrinti nuostatas, vyraujanéias mokslinéje literatiiroje, ir
autoriy pateikiamas praktines jzZvalgas Seimos statuso jtakos darbuotojy lukesc¢iams, pasitenkinimui
darbu ir Kkarjera klausimu, todél pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — apklausa, leidzianti
i$siaiskinti tiriamyjy pozicijg ir pozitrj Sio klausimu. Apklausos pagalba greitai ir patogiai atliekama
gauty duomeny analizg ir néra sudétinga pateikti jzvalgas.

Tyrimo metodo pasirinkimo pagrindimas. Pasirinktas netiesioginés apklausos metodas, kuomet
respondentas pats atsako i rastu pateiktus klausimus ir su respondentu néra tiesioginio bendravimo.
Siekiant uztikrinti auksta atsako lygj, didelj greiti pasirinkta elektroniné apklausa. Anketos pradzioje
pateikiamas trumpas prisistatymas ir tikslas, kodél atliekamas tyrimas, informuojama, jog
uztikrinamas respondenty duomeny konfidencialumas ir anonimiskumas. Apklausos tipas —
vienkarting, nes atlickama tik Sio tyrimo tikslais.

Tyrimo imtis. Tyrimo visuma sudaro dirbantys Lietuvos gyventojai, turintys skirtingg $§eimos statusg.
Remiantis oficialiosios statistikos portalo duomenimis (2019), 2019 m. IV ketvirtj Lietuvoje buvo
1379,4 tukst. uzimty 18 mety ir vyresniy asmeny. Naudojantis imties dydzio skai¢iuoklés jrankiu
,»Raosoft”, buvo gauta, jog tyrimo imtis turi susidaryti i§ 398 respondenty (patikimumo koeficientas
yra 95 %, leidziama paklaida yra 5 %), kad statistiniai duomenys biity reprezentatyvis ir statistiskai
reik§mingi. Tyrimo imtis sudaryta netikimybinés atrankos metodu — patogumo atranka, kuri
grindZiama patogiausiy ir lengviausiai prieinamy tiriamos visumos elementy atrinkimu.

Tyrimo eiga. Sudarius anketg buvo atliktas bandomasis tyrimas, kuriuo siekiama iSsiaiSkinti ar
Klausimyno teiginiai yra aiskas ir suprantami, ar nepadaryta gramatiniy bei stiliaus klaidy. Bandomajj
tyrimg atliko penki respondentai, kurie uzpildé klausimyng ir pateiké savo jzvalgas. Buvo istaisytos
dvi stiliaus klaidos ir galutinis elektroninés formos klausimynas patalpintas svetainéje
www.apklausk.It bei platinamas elektroninéje erdvéje. Laikotarpis, apimantis apklausos atlikimui
skirtus darbus, yra nuo 2020 m. sausio 10 d. iki 2020 m. sausio 23 d. Kiekybinio tyrimo metodu
surinkti duomenys analizuojami naudojantis statistiniy duomeny apdorojimo programa SPSS v. 25
(angl. Statistical Package for Social Sciences).

Tyrimo etika. Siekiant uztikrinti socialiniy tyrimy etikos principy laikymasi, respondentams suteikta
galimybé apsispresti dél savanoriS$ko dalyvavimo tyrime, jiems pristatomas tyrimo tikslas ir forma,
kuria bus pateikti rezultatai bei uztikrintas respondenty anonimiskumas ir konfidencialumas
(nerenkami vardai ir pavardés bei kiti asmeniniai duomenys, identifikuojantys tiriamojo tapatybe).

3.2. Klausimyno sudarymas

1 priede pateikiama tyrimo anketa, sudaryta remiantis konceptualiu tyrimo modeliu. Anketa susideda
i$ keturiy daliy. Pirmoji dalis sudaryta i$ 9 klausimy ir skirta jvertinti darbuotojy lukesciy svarba.
Antrgja klausimyno dalj sudaro 36 klausimai ir siekiama i$siaiSkinti darbuotojy pasitenkinimg darbu.
Trecioje dalyje 5 klausimais yra tiriamas pasitenkinimas karjera. Ketvirtoji dalis, susidedanti i§ 8
klausimy, skirta issiaiskinti respondento Seimos statuso ir socialines-demografines charakteristikas.
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IS viso anketg sudaro 58 klausimai. Didzioji dalis analizuoty mokslininky tyrimy buvo paremti
teiginiy vertinimais Likerto skal¢je, todél Siame tyrime taip pat pasirinkta tokia teiginiy vertinimo
skalé. Visi konstruktai matuojami 6 baly Likerto skaléje. Vertinimo skaliy interpretacijos pateikiamos
5 lenteléje.

5 lentelé. Skaitiniy reikSmiy interpretacija

Skaitiné reik§mé | Interpretacija
Liikes¢iai Pasitenkinimas darbu ir karjera
1 Visiskai nesvarbiis Visiskai nesutinku
2 Vidutiniskai nesvarbiis Vidutiniskai nesutinku
3 I§ dalies nesvarbiis I§ dalies nesutinku
4 I dalies svarbiis I8 dalies sutinku
5 Vidutiniskai svarbiis Vidutiniskai sutinku
6 Labai svarbiis Visiskai sutinku

Laikoma, jog pirmosios trys reik§Smés iSreiSkia neigiamg respondenty vertinimg analizuojamais
konstruktais, 0 4-6 reikSmés atspindi teigiamg respondenty vertinima.

Seimos statusas. Seimos statusa sudaro Seiminé padétis, vaiky skaiius ir vaiky amzius. Socialiniai-
demografiniai veiksniai. Socialinémis-demografinémis charakteristikomis siekiama issiaiskinti
respondento lytj, amziy ir i$silavinimg, jmonés, kurioje respondentas dirba, dydj, veiklos sektoriy ir
veiklos sritj. Visos charakteristikos matuojamos vardy skaléje.

Litkesciai. Teorinéje dalyje iSskirtos devynios pagrindinés likes¢iy grupés (darbo uzmokestis,
karjeros galimybés, vadovavimas, papildomos privilegijos, nenumatyti apdovanojimai, darbo
organizavimas, bendradarbiai, darbo pobidis ir komunikacija) naudojamos empiriniam tyrimui
atlikti. Tyrimo metu siekiama iSsiaiskinti Siy lukes¢iy svarba darbuotojams. Biitent Sie kintamieji
sudaro Spector’o (1997) pasitenkinimo darbu klausimyno devynias subskales.

Pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimui darbu istirti naudojamas Spector’o (1997) pasitenkinimo darbu
(angl. Job Satisfaction Survey, JSS) klausimynas (lietuviy kalba parengé Dovilé Ser$niovaité, 2014).
Autoriaus sukurtame internetiniame puslapyje informuojama, jog klausimynas nevarzomai gali biti
naudojamas mokslo, moksliniy tyrimy ir nekomerciniais tikslais, todél autoriaus leidimo klausimyno
naudojimui nereikia. Sis klausimynas matuoja bendrajj pasitenkinima darbu ir devynias subskales:
atlyginima, karjeros galimybes, vadovavima, papildomas privilegijas, nenumatytus apdovanojimus
(pripazinima), darbo organizavimg, bendradarbius, darbo pobtudj ir komunikacijg. Klausimyng sudaro
4 teiginiai kiekvienai subskalei, t. y. 36 teiginiai i$ viso. Kiekvienos subskalés balai gali buti intervale
4-24, o bendras balas — nuo 36 iki 216 baly. Subskaliy detalizavimas pateikiamas 2 priede.

Pasitenkinimas karjera. Pasitenkinimui karjera istirti naudojamas Greenhaus’o, Parasuraman’o ir
Wormley (1990) sukurtas pasitenkinimo karjera instrumentas (angl. Career Satisfaction Scale, CSS).
Sis instrumentas publikuotas ir viesai prieinamas autoriy moksliniame straipsnyje, tadiau norint jj
naudoti tiriamajame darbe buvo gautas autoriy leidimas. Verciant instrumentg | lietuviy kalbg buvo
naudojamas lygiagretus aklasis vertimas, kuomet instrumenta tuo paciu metu verté tick darbo autore,
tiek darbo vadové. Véliau abu vertimai buvo palyginti tarpusavyje ir sudarytas galutinis variantas.
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Sis instrumentas matuoja bendra pasitenkinimo karjera lygj. Pastarasis suvokiamas kaip asmeninio
progreso siekiant tiksly, susijusiy su karjera, ir su karjera susijusios sékmés jvertinimas (Spurk, Abele
ir Volmer, 2011). Sj klausimyna sudaro 5 teiginiai, kurie originaliame klausimyne vertinami 5 baly
Likerto skaléje. Siekiant gauti detalesnius teiginiy vertinimo rezultatus ir tikslesnius palyginimus su
kitais konstruktais, originalioji 5 baly Likerto skalé mofikuota j 6 baly Likerto skalg. Klausimyno
detalizavimas pateikiamas 3 priede.

Apibendrinant pasirinktus tirti konstruktus, sudarytas detalizuotas tyrimo modelis, kuris pateikiamas
2 paveiksle.

Pasitenkinimas darbu:
atlyginimas
karjera
vadovavimas

Seimos statusas:
Seiminé padétis

vaiky skaicius

Darbuotojy likesciai: vaiky amzius . .
. papildomos privilegijos
atlyginimas . N
. nenumatyti apdovanojimai
karjera

darbo organizavimas
bendradarbiali
darbo pobudis
komunikacija

vadovavimas
papildomos privilegijos
nenumatyti apdovanojimai
darbo organizavimas
bendradarbiai

darbo pobudis
komunikacija Pasitenkinimas karjera:
karjeros tikslai
i
paaukstinimas
gebéjimai

karjeros sékmé

2 pav. Seimos statuso, likeséiy, pasitenkinimo darbu ir karjera detalizuotas tyrimo modelis

Taigi, Seimos statusg sudaro 3 kintamieji, darbuotojy ltikescCius ir pasitenkinimg darbu — 9 kintamieji,
o pasitenkinima karjera — 5 kintamieji. Tyrimo metu analizuojami §ie konstruktai ir norima i$siaiskinti
Seimos statuso poveikj darbuotojy liikes¢iy ir pasitenkinimo darbu bei karjera rySiui. Taip pat,
1§siaiskinti pasitenkinimo darbu ir pasitenkinimo karjera rysj.
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4. Seimos statuso jtakos darbuotoju liikes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera emprinis
tyrimas ir diskusija

Siame skyriuje atlickama empirinio tyrimo duomeny analizé ir pateikiami gauti jos rezultatai. I3
pradziy, analizuojamas apklausoje dalyvavusiy respondenty demografinis profilis. Véliau,
naudojantis aprasomosios statistinés analizés metodais, analizuojami detalizuotame konceptualiame
modelyje i$skirti konstruktai (zr. 2 pav.). Atlikus analizg, pateikiamas tyrimo rezultaty palyginimas
su teorinéje dalyje analizuotais tyrimais ir darbo jzvalgos.

4.1. Respondenty profilis

Visy pirma, svarbu iSanalizuoti 445 tyrime dalyvavusius respondentus pagal Seimos statusg ir
socialines-demografines charakteristikas. IS 6 lentelés (zr. prie§ korekcija) matoma, jog pagal
respondenty Seiming¢ padét] didziausia respondenty (62 proc.) dalis turi sutuoktinj arba partnerj ir yra
su juo laimingi. Tuo tarpu turintys sutuoktinj arba partnerj nelaimingi yra 2,7 proc. respondenty 27,6
proc. dalyvavusiy tyrime yra vienisi. Mazesnes respondenty grupes sudaro i$siskyre arba gyvenantys
atskirai bei nasliai — atitinkamai 5,8 proc. ir 1,6 proc. Analizuojant vaiky aspekta matoma, jog 210, t.
y. 47,2 proc. respondenty neturi vaiky, 82, t. y. 18,4 proc. turi 1 vaika, o 126, t. y. 28,3 proc.
respondenty turi 2 vaikus. Tyrime dalyvavo 27 respondentai, turintys 3 ir daugiau vaiky. I§ 235
respondenty, jvardijusiy, jog turi vaiky, 39,4 proc. turi vaiky iki 18 mety, o 13,3 proc. vaiky iki 18
mety neturi.

6 lentelé. Respondenty Seimos statuso charakteristikos

Prie§ korekcija Po korekcijos
Charakteristika R R
Grupé es'rjc’)ndentq % Grupé es‘}zc‘)ndentq %
skaiius skaicius
Vienisas (—a)./ niekada 1123 276
nebuvau susituokes (-usi)
Gyvenu santuokoje /su | 7 62,0 | Vienisas 156 35,1
partneriu laimingai
o . Gyvenu santuokoje / su 12 57
Seiminé padétis | partneriu nelaimingai ’
Iss1s_ky_r¢s (-usi) / gyvenu 26 58
atskirai
Naslys (-¢) 7 16 Gyvena santuokoje 288 64,9
Kita 1 0,2
0 210 47,2
Neturi vaiky 210 47,3
1 82 18,4
Vaiky skaicius
2 126 28,3
Turi vaiky 234 52,7
3 ir daugiau 27 6,1
Néra vaiky 210 47,2 Neéra vaiky 210 47,3
. 3 Neturiu vaiky iki 18 50 135 Neturi vaiky iki 18 59 13.3
Vaiky amzius mety mety
Turiu bent 1 vaika iki 18 175 393 Turi bent 1 vaika iki 175 394
mety 18 mety
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7 lentelé. Respondenty socialinés-demografinés charakteristikos

Prie§ korekcija Po korekcijos
Charakteristika
Grupe Res.pjc.)ndentq % Grupé Resgc.)ndentq %
skai¢ius skaiius
Vyras 86 19,3 | Vyras 86 19,4
Lytis Moteris 358 80,5
Moteris 358 80,6
Kita 1 0,2
18-25 113 25,4 | 18-25 113 255
26-35 154 34,6 | 26-35 154 34,7
AmZius 36-45 110 24,7 | 36-45 110 24,8
46-55 55 12,4 | 46-55 54 12,1
56 ir daugiau 13 2,9 | 56 ir daugiau 13 2,9
Vidurinis 36 8,1 | Vidurinis 36 8,1
Profesinis 12 2,7
I$silavinimas Su profesija 65 14,6
Aukstesnysis 54 12,1
Aukstasis 343 77,1 | Aukstasis 343 77,3
1-9 48 10,8 | 1-9 48 10,8
Imonés 10-49 101 22,7 | 10-49 101 22,7
darbuotojy
skaitius 50-249 136 30,6 | 50-249 135 30,5
250 ir daugiau 160 36,0 | 250 ir daugiau 160 36
Imoneés veiklos | Privatus 312 70,1 | Privatus 312 70,3
sektorius Viesasis 133 29,9 | Viesasis 132 297
Informacinés technologijos | 31 7 Informamp_es 31 7
technologijos
Logistika 24 5,4 | Logistika 24 54
Prekyba 65 14,6 | Prekyba 65 14,6
Stat_yba_lr (ar) 21 47 Stat_yba_lr (ar) 21 47
nekilnojamas turtas nekilnojamas turtas
Finansai 54 12,1 | Finansai 54 12,2
Telekomunikacija 10 2,2 | Telekomunikacija 10 2,3
Imones veiklos
sritis Gamyba 106 23,8 | Gamyba 106 23,9
Turizmas 11 2,5 | Turizmas 11 2,5
Svietimas 41 9,2 Svietimas 41 9,2
Medicina 24 54 | Medicina 24 54
Teisé 9 2,0 | Teisé 9 2
Paslaugos 34 7,7 | Paslaugos 34 7,7
Aplinkosauga 8 1,8 | Aplinkosauga 8 18
Kita 7 1,6 | Kita 6 1,4
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IS 7 lentelés (zr. prie§ korekcija) matoma, jog 1§ didzigja respondenty dalj sudaré moterys, t. y. 80,5
proc., o 19,3 proc. apklaustyjy buvo vyrai. 1 (0,2 proc.) respondentas savo lyties nejvardijo. Nors
tyrime dalyvavo visy amziaus kategorijy respondentai, tac¢iau didziausia jy dalis buvo nuo 26 mety
iki 35 mety. Panasia dalj sudaré 18—25 ir 36—45 amziaus grupiy respondentai — atitinkamai 113 ir 110
respondenty. Tyrime dalyvavo 55 vidutinio amziaus dirbantys Lietuvos gyventojai ir 13 gyventojy,
kuriems yra 56 ir daugiau mety. Analizuojant respondentus pagal i$silavinimg matoma, jog 77,1 proc.
turi aukstajj iSsilavinima, o 12,1 proc. aukStesnjjj iSsilavinimg. Tuo tarpu tik 2,7 proc. respondenty
yra jgij¢ profesinj i$silavinima. Atlikus respondenty proflio analiz¢ pastebéta, jog dalis grupiy néra
reprezentatyvios, todél buvo atliktos respondenty charakteristiky korekcijos (zr. 6 ir 7 lent.po
korekcijos). Pirmiausia, buvo pasalinti respondento, pasirinkusio kita Seiming padétj, duomenys. Be
to, iSskirtos 2 Seiminés padéties grupés — vieniSas, kurig sudaro vieni$i, niekada nesusituoke,
iSsiskyre, gyvenantys atskirai ir nasliai bei gyvenantys santuokoje, kurie jvardijo, jog gyvena
santuokoje arba su partneriu laimingai arba nelaimingai. Vaiky skai¢iaus charakteristika taip pat
apjungta j 2 grupes. Prie turinéiy vaiky priskirti tie respondentai, kurie turi 1, 2 arba 3 ir daugiau
vaiky. IS socialiniy-demografiniy charakteristiky buvo atliktos korekcijos iSsilavinimo srityje.
Profesinio ir aukStesniojo i$silavinimo grupés apjungtos j vieng grupe, pavadintg su profesija.
Daugiau korekcijy atlikta nebuvo. Bitent tokie 444 tiriamyjy duomenys po korekcijy naudojami
tolesnei analizei.

4.2. Statistiné kintamyjy analizé

Sj poskyrj sudaro 6 skyreliai. Pirmiausia, tikrinamas konstruktus matuojanéy skaliy patikimumas ir
duomeny pasiskirstymas pagal normalyjy skirstinj. Véliau atliekama apraSomoji ir grupiy lyginamoji
analizé. Po to siekiama iSsiaiskinti ry$ius tarp kintamyjy (koreliaciné analizé) ir nepriklausomy
kintamyjy jtakg priklausomam kintamajam (regresiné analizé). Paskutiniame skyrelyje pateikiamos
1zvalgos, siejant atlikto tyrimo rezultatus su teorin¢je dalyje iSanalizuoty tyrimy rezultatais.

4.2.1. Matavimo skaliy patikimumas ir normalumo tikrinimas

Norint i§ keliy kintamyjy sudaryti vieng nauja kintamajj, kuris véliau bus naudojamas analizei, o
atskiri klausimai nenaudojami, reikia paskaiciuoti vidinj skalés suderintuma — Kronbacho alfa (angl.
Cronbach’s alpha) koeficientg. Anot Piligrimienés (2016), didesné Kronbacho alfa koeficiento
reikSmé rodo, jog atskiri klausimai, sudarantys skale, koreliuoja tarpusavyje ir atspindi ta patj dalyka.
Kitaip tariant, Kronbacho alfa koeficientas leidZia nustatyti, kurie klausimai silpnai koreliuoja su
bendra skale ir esant poreikiui juos pasalinti. Pakalniskienés (2012) teigimu, jei Sio koeficiento
reiksmeé siekia 0,60, galima laikyti, jog skalé suderinta.

Svarbu paminéti, jog dalis pasitenkinimg darbu matuojancios skalés teiginiy buvo reversiniai, todél
prie§ skaiCiuojant skaliy suderinamumg jy reikSmés buvo perkoduotos. Apskaiciuoti konstrukty
Kronbacho alfa koeficientai pateikiami 8 lenteléje. Be to, lenteléje pateikiamas atlikto tyrimo gauty
pasitenkinimo darbu Kronbacho alfa koeficiento reikSmiy palyginimas su pasitenkinimo darbu
klausimyno autoriaus gautomis reikSmémis. I$ 8 lentelés matoma, jog visy konstrukty Kronbacho alfa
koeficiento reikSmés svyruoja nuo 0,610 iki 0,921. Kadangi visais atvejais o > 0,6, galima teigti, jog
vidinis skalés patikimumas yra tinkamas, todél korekcijos nereikalingos ir visos subskalés gali bati
naudojamos tolesnei statistinei analizei.
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8 lentelé. Vidinio matavimo skaliy suderinamumo rezultatai

Konstruktas Tyrimas P. Spector (1997)
Lukesciai (bendras) 0,694 -
Pasitenkinimas darbu (bendras) 0,921 0,91
Atlyginimas 0,861 0,75
Karjera 0,779 0,73
Vadovavimas 0,825 0,82
Papildomos privilegijos 0,654 0,71
Nenumatyti apdovanojimai 0,748 0,76
Darbo organizavimas 0,656 0,82
Bendradarbiai 0,682 0,62
Darbo pobidis 0,819 0,60
Komunikacija 0,610 0,78
Pasitenkinimas karjera (bendras) 0,894 -

Norint parinkti tinkamus metodus tolesnei analizei, svarbu issiaiskinti, ar duomenys yra normalieji,
t. y. pasiskirste pagal normalyjj skirstinj. Siuo atveju duomeny skirstinio normalumas tikrinamas
remiantis Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilko kriterijais. Jei testo reikSmingumo lygmuo p <
0,05, tai duomenys néra normaliai pasiskirste (hipoteze¢, kad duomenys normaliai pasiskirste, yra
atmetama), o, jei reikSmingumo lygmuo p > 0,05, tai duomenys yra pasiskirst¢ normaliai (hipotezé,
kad duomenys normaliai pasiskirste, yra neatmetama). Gauti normalumo tikrinimo rezultatai
pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé. Skirstinio normalumo tikrinimo rezultatai

Kolmogorovo-Smirnovo | Shapiro-Wilko
Lukesciai 0,000 0,000
Pasitenkinimas darbu 0,200 0,142
Pasitenkinimas karjera 0,000 0,000

Abiejy testy rezultatai rodo, jog lukesCiy ir pasitenkinimo karjera skirstinys statistiS$kai reikSmingai
skiriasi nuo normaliojo, 0 pasitenkinimo darbu skirstinys statistiskai reikSmingai nesiskiria nuo
normaliojo.

4.2.2. Aprasomoji analizé

Visy pirma, norint jvertinti darbuotojy lukesciy svarbg, pasitenkinimo darbu ir karjera lygj, buvo
apskaiciuoti kiekvienos subskalés teiginiy vidurkiai. Kaip jau minéta, visi klausimyno teiginiai buvo
vertinami Likerto skaléje nuo 1 iki 6 baly, todél, jei konstrukto vidurkis yra 4 arba didesnis, laikoma,
jog dirbantys ir turintys skirtingg Seimos statusg Lietuvos gyventojai, pasizymi aukStesnémis
savybémis, budingomis konstruktui, ir atvirksciai. Gauti liikes¢iy ir pasitenkinimo darbu vidurkiai
pateikiami 3 paveiksle.
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Atlyginimas Bl ————— 5, 7§
Karjera B3l mmm— 5 (09
Vadovavimas 4.3 L 5 06
Papildomos privilegijos IS4 e —— 5, 1)
Nenumatyti apdovanojimai IS0 — 5 |
Darbo organizavimas LS00 e —— 5 26
Bendradarbiai A, 1 e — 5 46
Darbo pobudis 440 s 5 54
Komunikacija 4,02 e — 5 47
Bendras LS00 — 5 35

3,0 3,5 4.0 45 50 55 6,0
Balai

Subskalé

m Pasitenkinimas darbu  ® Lukesciai

3 pav. Lukesciy ir pasitenkinimo darbu vidurkiai

Analizuojant liikesCiy svarbos ir pasitenkinimo darbu suderinamumg, matoma, jog iSrySkéja itin
dideli vertinimo skirtumai ir likesciai gerokai virSija pasitenkinimg darbu. DidZiausias skirtumas
iSryskéja atlygio srityje — 2,59 balo. Darbo uzmokestis darbuotojams yra svarbiausias, tac¢iau butent
juo darbuotojai patenkinti maziausiai. Taip pat pakankamai didelis (1,97 balo) neatitikimas matomas
vertinant papildomas privilegijas. Papildomos naudos yra vienas i$ svarbiausiy darbuotojy likes¢iy,
taciau darbuotojai yra patenkinti tik vidutini$kai. Dar viena sritis, kurioje iSry$kéja respondenty
vertinimo nevienodumas (1,91 balo), yra karjera. Nors karjera yra vertinama kaip vienas i§ maZziausiai
svarbiy darbuotojy lukeséiy, lyginant su Kitais, taciau darbuotojai taip pat iSreiskia ir maziausig
pasitenkinimg karjeros galimybémis jmongje. Panasiis respondenty vertinimo skirtumai atsiranda
nenumatyty apdovanojimy (1,74 balo) ir darbo organizavimo (1,71 balo) srityse. Nenumatytus
apdovanojimus darbuotojai laiko ne tik kaip vienus i§ maziausiai svarbiy lukesciy, tac¢iau neisreiskia
ir itin didelio pasitenkinimo. Tuo tarpu darbo organizavimas darbuotojams yra pakankamai svarbus,
taCiau juo darbuotojai yra patenkinti tik vidutiniSkai. Kiek mazesni skirtumai iSryskéja vertinant
komunikacija, bendradarbius ir darbo pobidj — atitinkamai 1,45, 1,27 ir 1,05 balo. Komunikacija ir
bendradarbiai yra vieni didziausiy lokesCiy, bet taip pat iSreiskiamas pakankamai didelis
pasitenkinimas. Vadinasi, jmonése yra dalinamasi informacija ir darbuotojams patinka zmonés, su
kuriais jie dirba. Pastebéta, jog darbo pobudis jvertintas kaip antras pagal svarbumg likestis, o
didziausig pasitenkinima respondentai iSreiskia biitent atliekama darbo rtiSimi. Tuo tarpu maziausi
skirtumai tarp liikes¢iy ir pasitenkinimo darbu uzfiksuoti kalbant apie vadovavimg — 0,69 balo. Tai
reiskia, jog liikesciai dél tiesioginio vadovo yra maziausiai svarbis, taciau biitent tiesioginiu vadovu
respondentai yra isreiSkia itin didelj pasitenkinimg. Kalbant apskritai, ltkes¢iai 1,6 balo virsija
darbuotojy pasitenkinimg darbu.

IS 4 paveikslo matoma, jog darbuotojai pasizymi auksStesnémis savybémis, budingomis
pasitenkinimui karjera. Didziausig pasitenkinima karjeros srityje respondentai iSreiskia kalbant apie
karjeros tikslus (M = 4,56). ISugdyti nauji gebéjimai (M = 4,37) bei sé¢kminga karjera (M = 4,12)
darbuotojams taip pat suteikia auksta pasitenkinimg. Maziausiai respondentai yra patenkinti savo
paaukstinimo galimybémis (M = 4,05) bei darbo uzmokescio augimu (M = 4,02). Svarbu paminéti,
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jog Sie rezultatai antrina pasitenkinimo darbu dedamyjy — karjeros ir atlyginimo — vertinimams. Tai
dar kartg jrodo, jog Sios sritys darbuotojams yra itin svarbios ir aktualios, taciau suteikiancios
maziausig pasitenkinimg. Vertinant bendrai pasitenkinimg karjera matoma, jog respondentai yra
patenkinti vidutiniskai (M = 4,22).

Karjeros tikslai I 4,56
Pajamos I 4,02

Paaukstinimas [ 4,05

Skalé

Geb¢jimai I 4,37
Karjeros s¢ckme [ 412

Bendras I——— 4,22

3,0 3,5 4.0 45 50 55 6,0
Balai

4 pav. Pasitenkinimo karjera vidurkiai

5-7 grafikuose analizuojami Seimos statuso grupiy skirtumai, vertinant likes¢ius pagal jy svarba.
Svarbiais lukesciais laikomi tie, kuriuos respondentai jvertino kaip i§ dalies svarbius, vidutiniSkai
svarbius ir labai svarbius. 5 paveikslas vaizduoja skirtingo Seiminio statuso respondenty likesciy
vertinimg pagal jy svarbg.
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¢ia: A — atlyginimas, KA — Kkarjera, V — vadovavimas, PP — papildomos privilegijos, NA — nenumatyti apdovanojimai, DO — darbo
organizavimas, B — bendradarbiai, DP — darbo pobudis, KO — komunikacija.

5 pav. Lukesciy svarba pagal Seimin;j statusa

Matoma, jog svarbiausi likesciai tiek vieniSiems, tieck gyvenantiems santuokoje darbuotojams yra
atlyginimas ir darbo pobtdis. Darbuotojams, turintiems sutuoktinj, taip pat yra svarbiis Zmone¢s, su
kuriais jie dirba, jvairios premijos, patogus darbo grafikas, jmonés laisvalaikis ir kitos papildomos
privilegijos bei dalijimasis informacija jmonéje. Tuo tarpu vieniSiems darbuotojams be
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komunikacijos ir bendradarbiy yra svarbios paauks$tinimo galimybés, jvertinimas, paskatinimas ir
pagarba uz gera darba ar kiti nenumatyti apdovanojimai. Lukesciai dél tiesioginio vadovo abiems
grupéms yra svarblis maziausiai. Matoma, jog didziausi vertinimo skirtumai atsiranda bendradarbiy
(29,9 p.p.), atlyginimo (29,4 p.p.) ir papildomy privilegijy (29,4 p.p.) srityse. Tuo tarpu maziausi
lukesciy skirtumai tarp skirtingo Seiminio statuso respondenty fiksuojami vadovavimo (25,7 p.p.) ir
karjeros (25,4 p.p.) srityse.

6 paveiksle vaizduojamas respondenty lukes¢iy svarbumo vertinimas pagal vaiky turéjimo
charakteristika.
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¢ia: A — atlyginimas, KA — Kkarjera, V — vadovavimas, PP — papildomos privilegijos, NA — nenumatyti apdovanojimai, DO — darbo
organizavimas, B — bendradarbiai, DP — darbo pobudis, KO — komunikacija.

6 pav. LikescCiy svarba pagal vaiky skaiciy

Pastebima, jog tarp turin¢iy ir neturinéiy vaiky néra matoma tokiy rySkiy skirtumy vertinant lukescius
pagal jy svarba kaip Seiminio statuso atveju. Kaip ir Seiminés padéties atveju, turintiems ir
neturintiems vaiky svarbiausia yra atlyginimas ir darbo pobudis. Turintiems vaiky taip pat yra
svarbios papildomos privilegijos ir komunikacija, o neturintiems vaiky — papildomos privilegijos ir
bendradarbiai. Butent bendradarbiai yra maziausiai svarbiis turintiems vaiky, todél Sioje srityje
pastebimi didziausi skirtumai tarp neturinCiy ir turin¢iy vaiky — 6,6 procentinio punkto.
Nevienodumas tarp turin¢iy ir neturin¢iy vaiky taip pat iSrySkéja nenumatyty apdovanojimy (6,7 p.p),
atlyginimo (5,8 p.p) ir komunikacijos (5,5 p.p) vertinime.

7 paveikslas rodo, likesé¢iy svarbos skirtumus pagal vaiky amZiaus charakteristika. Siame grafike ne
reiskia, jog respondentas neturi vaiky iki 18 mety, o taip reiskia, jog turi bent 1 vaikg iki 18 mety.
Matoma, turintiems vaiky iki 18 mety svarbiausi yra atlyginimo likesciai, o neturintiems vaiky iki
18 mety be atlyginimo svarbiis yra liikes¢iai dél bendradarbiy ir darbo pobiidZio. Vienodai svarbiais
turintieji vaiky iki 18 mety jvardija papildomy privilegijy, bendradarbiy, darbo pobudzio ir
komunikacijos lukesc¢ius. Turintiems vaiky iki 18 mety — vadovavimo, o neturintiems tokiy vaiky —
karjeros lukesciai yra svarbiis maziausiai. Didziausi skirtumai tarp turinciy vaiky iki 18 mety ir tokiy
neturin¢iy iSryskéja atlyginimo srityje — 26,2 procentinio punkto. Papildomy privilegijy, nenumatyty
apdovanojimy ir komunikacijos liikkesciai tarp grupiy skiriasi po 25,5 p.p. Maziausi lukesciy
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vertinimai tarp turin¢iy vaiky iki 18 mety ir neturin¢iy tokiy vaiky stebimi darbo organizavime (24
p.p.) ir vadovavime (22,5 p.p.)
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Lukesciai

¢ia: A — atlyginimas, KA — Kkarjera, V — vadovavimas, PP — papildomos privilegijos, NA — nenumatyti apdovanojimai, DO — darbo
organizavimas, B — bendradarbiai, DP — darbo pobudis, KO — komunikacija.

7 pav. LiikescCiy svarba pagal vaiky amziy

Zemiau pateiktose lentelése nagrin¢jamas darbuotojy pasitenkinimas darbu ir karjera pagal $eimos
statusg. Patenkintais darbuotojais laikomi tie, kurie isreiské pasitenkinima i§ dalies, vidutini§kai arba
visiSkai, t. y. pasitenkinimo darbu ir karjera elementus jvertino daugiau nei 4 balais.

IS 10 lentelés matoma, jog tiek vienisi, tiek darbuotojai, turintys sutuoktinj, yra maziausiai patenkinti
atlyginimu, karjera ir nenumatytais apdovanojimais, o darbo pobiidziu, vadovavimu ir bendradarbiais
abi grupés yra patenkintos labiausiai. Nepaisant to, didZiausi Seiminés padéties skirtumai (27,1 p.p.)
vertinant pasitenkinimg darbu isryskéja butent darbo pobiidzio vertinime. 20,6 p.p. ir 20,1 p.p.
susituoke darbuotojai atitinkamai yra labiau patenkinti bendradarbiais ir tiesioginiu vadovu nei
vieni$i respondentai. Apskritai vieni§i darbuotojai 11,5 p.p. yra maZiau patenkinti savo darbu.
Gerokai mazesni pasitenkinimo darbu skirtumai pastebimi nagrinéjant respondentus pagal vaiky
skaiCiaus charakteristikg. Neturintiems ir turintiems vaiky atlyginimas ir karjera iSlieka maziausia
pasitenkinimg suteikianciais dalykais, o darbo pobudis, bendradarbiai ir tiesioginis vadovas —
didziausig. Vis délto, didziausi pasitenkinimo skirtumai tarp grupiy matomi vertinant biitent darbo
pobiidj — 9,6 p.p. Idomu tai, jog vienisi darbuotojai 1,4 p.p. yra labiau patenkinti darbo organizavimu
nei darbuotojai, gyvenantys santuokoje. Fiksuojamas ganétinai panaSus bendras abiejy grupiy
pasitenkinimas darbu. PrieSinga situacija matoma tarp darbuotojy, kurie neturi vaiky iki 18 m., ir
darbuotojy, kurie turi vaiky 18 m. Be darbo pobiidzio ir bendradarbiy Sios grupés didelj pasitenkinima
iSreiSkia komunikacija. Deja, karjera neturintiems ir turintiems vaiky iki 18 m. suteikia maziausig
pasitenkinima. Darbuotojai, neturintys vaiky iki 18 m., taip pat yra mazai patenkinti nenumatytais
apdovajimais, o darbuotojai, turintys vaiky iki 18 m., — atlyginimu. Kaip ir Seiminés padéties bei
vaiky skaiCiaus atveju, labiausiai nevienodi respondenty vertinimai matomi kalbant apie darbo pobiidj
— 22,5 p.p. Darbuotojai, turintys vaiky iki 18 m., 18 p.p. ir 17,5 p.p. yra atitinkamai labiau patenkinti
bendradarbiais ir tiesioginiu vadovu. 9,1 p.p. mazesnj bendra pasitenkinimu darbu patiria darbuotojai,
kurie neturi vaiky iki 18 m.
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10 lentelé. Pasitenkinimas darbu pagal Seimos statusg (proc.)

Seimin¢ padétis Vaiky skaicius Vaiky amzius
Gyvenantis | Neturi Neturi vaiky | Turi vaiky

Vienisas santuokoje | vaiky Turi vaiky | iki 18 m. iki 18 m.
Atlyginimas 10,2 20,1 13,8 16,5 4.8 11,9
Karjera 11,1 17,2 13,9 14,3 2,8 11,2
Vadovavimas 23,0 43,1 32,7 33,5 8,0 25,5
Papildomos privilegijos 13,5 26,3 19,7 19,9 3,8 16,1
Nenumatyti apdovanojimai 11,3 21,5 15,8 17,0 3,3 13,8
Darbo organizavimas 13,0 24,5 19,4 18,0 3,7 14,5
Bendradarbiai 21,9 42,5 29,8 34,8 8,5 26,5
Darbo pobidis 23,4 50,5 32,1 41,7 8,5 31,0
Komunikacija 20,6 36,6 26,8 30,2 8,3 22,0
Bendras 12,9 24,4 18,3 19,7 4,8 13,9

11 lentel¢ rodo, jog vieniSi darbuotojai yra maziausiai patenkinti pajamomis, o susituoke —
paaukstinimu ir karjeros sékme. Tuo tarpu karjeros tikslai ir nauji gebéjimai abiems grupéms suteikia
didZiausig pasitekinimg karjera. Nepaisant to, vertinant karjeros tikslus isryskéja didziausi skirtumai
— 27,2 p.p. Darbuotojy, turin¢iy sutuoktinj, bendras pasitenkinimas karjera taip pat yra daugiau nei
du kartus didesnis nei vieniSy darbuotojy. Daug mazesni pasitenkinimo karjera skirtumai matomi
nagrinéjant respondentus pagal vaiky skai€iy. Neturintiems vaiky karjeros sékmé ir paaukstinimas
suteikia maziausig pasitenkinimg, o paaukstinimas ir pajamos — turintiems vaiky. Tuo tarpu abi grupés
yra pana$iai patenkintos karjeros tikslais, kurie suteikia joms didziausig pasitenkinimg. Karjeros
sékmés vertinime matomas didziausias (6,6 p.p.) grupiy skirtumas. Bendras pasitenkinimas karjera
turin€iy ir neturinciy vaiky skiriasi 5,6 p.p. Vaiky amziaus charakteristika rodo, jog paaukStinimas ir
karjeros sékmé neturintiems ir turintiems vaiky iki 18 m. suteikia maziausia pasitenkinima, o karjeros
tikslai — didziausig. Butent vertinant pasitenkinimg karjeros tikslais pastebimas net 23,6 p.p. atotriikis
tarp grupiy. Apskritai neturintieji vaiky iki 18 m. 19,9 p.p. yra maziau patenkinti savo karjera nei
turintieji vaiky iki 18 m.

11 lentelé. Pasitenkinimas karjera pagal Seimos statusg (proc.)

Seiminé padétis Vaiky skaicius Vaiky amzius
Gyvenantis | Neturi Neturi vaiky | Turi vaiky

VieniSas santuokoje | vaiky Turi vaiky | iki 18 m. iki 18 m.
Karjeros tikslai 28,4 55,6 40,6 43,5 10,0 33,6
Pajamos 22,9 47,7 33,1 37,6 9,3 28,3
Paaukstinimas 23,2 46,8 32,9 37,2 9,1 28,2
Gebé¢jimai 27,9 50,9 37,6 41,2 9,9 31,3
Karjeros sékmé 24,1 46,8 32,4 39,0 9,1 28,2
Bendras 21,3 46,4 31,1 36,7 84 28,3
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Atlikta apraSomoji analizé parodé, jog analizuoti lukes¢iai darbuotojams yra pakankamai svarbis,
todél bendrai lukesCiy svarba vertinama 5,35 balo. Kalbant apie pasitenkinimo darbu elementus
respondentai iSreiskia prieStaringus jausmus, o apskritai patenkinti darbu yra vidutiniskai — 3,75 balo.
Tuo tarpu visos pasitenkinimo karjera dedamosios yra vertinamos daugiau nei 4 balais, todél bendras
pasitenkinimas karjera yra didesnis nei vidutinis — 4,22 balo. Svarbu paminéti, jog egzistuoja itin
dideli skirtumai tarp liikesciy ir pasitenkinimo darbu, nes didzioji dalis likes¢iy darbuotojams yra itin
svarbis, tadiau jie néra iSpildomi ir nesuteikia pasitenkinimo. Seimos statuso charakteristiky ir
lukesciy svarbos analizé parodé, jog visais atvejais atlyginimas ir darbo pobudis yra i$skiriami kaip
labiausiai svarbus liikesCiai. Tuo tarpu vieniSiems, gyvenantiems santuokoje, turintiems ir
neturintiems vaiky, turintiems ir neturintiems vaiky iki 18 m. maZziausiai svarbiis yra likesciai del
tiesioginio vadovo. Pasitenkinimo darbu analizé pagal Seimos statusa parodé, jog nors visoms
grupéms darbo pobudis ir bendradarbiai suteikia didziausig pasitenkinima, o maziausig — karjeros
galimybés. Bitent darbo pobiidzio srityje iSryskéja didziausi skirtumai tarp grupiy. Pasitenkinimas
karjera pagal Seimos statusg leidZia teigti, jog visos grupés labiausiai patenkintos karjeros tikslais, o
maziausiai daugeliu atvejy — paaukstinimu. Vadinasi, abu konstruktai antrina, jog darbuotojai yra
maziausiai patenkinti karjera.

4.2.3. Lyginamoji grupiu analizé

Norint atlikti detalesn¢ socialiniy-demografiniy charakteristiky ir likesciy, pasitenkinimo darbu bei
pasitenkinimo karjera analize, svarbu iSsiaiskinti tarp kuriy grupiy egzistuoja reikSmingi skirtumai.
Analizei pasirinkti visi socialiniai-demografiniai kintamieji, i$skyrus respondento lytj, nes §j
kintamajj sudaro tik dvi grupés. Kaip jau minéta anksciau, likesciy ir pasitenkinimo karjera skirstiniai
néra normalieji, o pasitenkinimo darbu skirstinys pasiskirstgs pagal normalyjy skirstinj, todel
skirtumams tarp konkre¢iy grupiy nustatyti naudota skirtinga post-hoc daugkartinio lyginimo
procediira. Conoverio-Imano kriterijus buvo naudojamas atlikti Kruskalo-Walliso kriterijaus post-
hoc analize ltikescCiy ir pasitenkinimo karjera srityse, o Tukey HSD kriterijus buvo naudojamas kaip
ANOVA post-hoc analizé, atliekant porinius palyginimus. Lukes¢iy ir pasitenkinimo karjera atvejais
analizuojamos grupiy medianos, o pasitenkinimo darbu atveju — grupiy vidurkiai. Analizei pasirinktas
reikSmingumo lygmuo yra 0,05, taciau egzistuota skirtumy tarp grupiy ir esant reik§mingumo
lygmeniui 0,1. 12-14 lentelése pateikiami skirtumai tarp respondento amziaus, i$silavinimo, jmonés
dydzio, veiklos sektoriaus ir veiklos srities bei likesciy, pasitenkinimo darbu ir pasitenkinimo karjera.

IS 12 lentelés matoma, jog statistiSkai reikSmingi skirtumai atsiranda tarp jvairiy amziaus grupiy
respondenty vertinant likesc¢ius dél atlyginimo. Atlyginimo liikesciai yra svarbesni jauniausiai, t. y.
18-25 m. amziaus, respondenty grupei nei vyresnio (26—55 m.) amziaus respondentams. Karjeros
lukesciai taip pat yra svarbesni 18—25 m. darbuotojams nei kity amziaus grupiy darbuotojams. Be to,
26-35 m. amziaus respondentai kelia didesnius likescius karjerai nei 36—45 m. ir 46-55 m.
darbuotojai, 0 36-45 m. darbuotojams karjera yra svarbesné nei 46-55 m. darbuotojams. Kalbant apie
nenumatyty apdovanojimy likesc¢ius, iSrySkéja reikSmingi skirtumai tarp 3 amZiaus grupiy.
Pripazinimas, jvertinimas bei kiti apdovanojimai yra svarbesni vidutinio (36-45 m.) amziaus
respondentams nei 18-25 m. ir 26-35 m. amziaus respondentams. Vertinant likes¢iy svarbg pagal
turimg darbuotojy iSsilavinimg statistiSkai reikSmingi skirtumai iSryskeéja kai kuriose liikesciy srityse.
Turintiems aukstajj, o ne vidurinj i$silavinimg svarbesnis yra tiesioginis vadovas. Tuo tarpu darbo
organizavimo likesc¢iai yra svarbesni turintiems iSsilavinima su profesija, o ne turintiems aukstaji
i$silavinimg. Maziausius likescius bendradarbiams kelia darbuotojali, jgij¢ vidurinj i§silavinima, o ne
turintys profesijg ar aukstaji iSsilavinima, taciau turintys aukstaji, o ne kitokj iSsilavinimg didesng
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svarbg skiria darbo pobiuidzio likes¢iams. Skirtingo dydzio jmonése dirbanéiy darbuotojy skirtumai
vertinant likesCius iSryskéja kalbant apie karjera, vadovavimg ir papildomas privilegijas. Didelése
(250 ir daugiau) jmonése dirbantys darbuotojai didesng svarbg teikia karjeros liikkes¢iams nei mazose
(10-49) ir vidutinése (50-249) jmonése dirbantys darbuotojai bei savo tiesioginiam vadovui nei
dirbantys kitokio dydzio jmonése. Papildomos privilegijos yra labiau svarbios mazy (10-49) nei
vidutiniy (50-249) ir dideliy (250 ir daugiau) jmoniy darbuotojams, taip pat svarbesnés labai mazy
(1-9), o ne vidutiniy (50-249) jmoniy darbuotojams. ReikSmingi skirtumai tarp dirbanciy
skirtinguose veiklos sektoriuose atsiranda vertinant likes¢ius dél darbo organizavimo. Sie likes¢iai
svarbesni vieSajame sektoriuje, o ne privaciame dirbantiems darbuotojams. Tuo tarpu statistiSkai
reik§mingy skirtumy tarp jvairiose veiklos srityse dirban¢iy darbuotojy, kalbant apie lukesc¢iy svarba,
nenustatyta.

12 lentelé. Skirtumai tarp likes¢iy ir socialiniy-demografiniy charakteristiky

AmZius ISsilavinimas | Jmonés Veiklos Veiklos

dydis sektorius sritis
Atlyginimas 0,078 (**) | 0,732 0,439 0,453 0,411
Karjera 0,001 (*) 0,613 0,062 (**) | 0,880 0,448
Vadovavimas 0,172 0,097 (**) | 0,062 (**) | 0,783 0,208
Papildomos privilegijos 0,169 0,671 0,028 (*) 0,638 0,120
Nenumatyti apdovanojimai | 0,045 (*) 0,822 0,460 0,831 0,153
Darbo organizavimas 0,368 0,087 (**) 0,471 0,007 (*) 0,183
Bendradarbiai 0,730 0,029 (*) 0,368 0,165 0,303
Darbo pobidis 0,558 0,021 (*) 0,685 0,777 0,492
Komunikacija 0,333 0,538 0,542 0,613 0,125
Bendras 0,867 0,186 0,114 0,234 0,175

* Cia: statistiSkai reik§mingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;
** Cia: statistiSkai reikSmingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,1.

13 lentelé rodo, jog statistiskai reikSmingi skirtumai iSrySkéja tarp jvairiy amziaus grupiy respondenty
vertinant darbo pobtdj. 36-45 m. amziaus darbuotojai yra labiau patenkinti savo atliekamu darbu nei
jauniausi, t. y. 18-25 m. amziaus grupés, ir 26-35 m. amziaus grupés darbuotojai. Taip pat vyresni
darbuotojai (46-55 m.) yra labiau patenkinti darbo pobuidziu nei jauni (18-25 m.) darbuotojai.
StatistiSkai reikSmingi skirtumai iSrySkéja kai kuriose pasitenkinimo darbu srityse tarp skirtingg
i$silavinimg turin¢iy darbuotojy. Pasitenkinimas tiesioginiu vadovu ir jvairiais apdovanojimais yra
didesnis turinéiy aukstajj i$silavinimg, o ne vidurinj i$silavinimg. Taip pat didesnj pasitenkinima
darbo pobiidziu iSreiskia darbuotojai, jgyje profesijg arba turintys aukstaj; iSsilavinimg, o ne baige
viduring mokyklg. Skirtingo dydzio jmonése dirbanciy darbuotojy pasitenkinimas karjera ir
komunikacija taip pat skiriasi. Statistiskai reikSmingi skirtumai, kalbant apie pasitenkinimg karjera,
nustatyti tarp mazose ir didelése jmonése dirbanc¢iy darbuotojy. Mazy jmoniy (10—49) darbuotojai
iSreiSkia mazesnj pasitenkinimag karjeros galimybémis nei dideliy jimoniy (250 ir daugiau). Tuo tarpu
labai mazy jmoniy (1-9) darbuotojai yra labiau patenkinti komunikacija jmonés viduje nei vidutiniy
(50-249) ir dideliy (250 ir daugiau) jmoniy darbuotojai. Statistiskai reikSmingi skirtumai tarp
skirtinguose veiklos sektoriuose dirbanciy darbuotojy pasireiSkia visose, iSskyrus komunikacija,
pasitenkinimo darbu srityse. Atlyginimu, karjera, vadovavimu, papildomomis privilegijomis,
nenumatytais apdovanojimais, darbo organizavimu, bendradarbiais ir darbo pobiidziu labiau
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patenkinti privaciojo sektoriaus darbuotojai nei dirbantys vieSajame sektoriuje. Tarp skirtingose
veiklos srityse dirban¢iy darbuotojy statistiskai reikSmingi skirtumai pasireiskia daugumoje
pasitenkinimo darbu sri¢iy, i$skyrus vadovavimg, darbo pobiidj ir komunikacijg. Atlyginimu yra
maziau patenkinti tie darbuotojai, kurie dirba teisés ir medicinos, o ne informaciniy technologijy arba
gamybos srityse. Darbuotojai, dirbantys gamybos, o ne prekybos ar Svietimo srityje yra labiau
patenkinti karjeros galimybémis. Papildomos privilegijos suteikia mazesn] pasitenkinimg teisés
srities darbuotojams nei informaciniy technologijy, prekybos, statybos ar nekilnojamo turto, finansy
bei gamybos sri¢iy darbuotojams. Respondentai, dirbantys informaciniy technologijy ar paslaugy
srityse, iSreiSkia didesnj pasitenkinimg nenumatytais apdovanojimais nei teisés srities darbuotojais.
Be to, Svietimo srityje dirbantys Lietuvos gyventojai yra maziau patenkinti darbo organizavimu nei
gamybinése jmonése dirbantys gyventojai. Idomu tai, jog aplinkosaugos srities darbuotojai isreiskia
mazesn] pasitenkinimg savo bendradarbiais nei informaciniy technologijy, logistikos, prekybos,
finansy, gamybos ir paslaugos sri¢iy darbuotojai.

13 lentelé. Skirtumai tarp pasitenkinimo darbu ir socialiniy-demografiniy charakteristiky

Amzius I8silavinimas | Jmonés Veiklos Veiklos
dydis sektorius sritis
Atlyginimas 0,675 0,367 0,759 0,002 (*) 0,032 (¥)
Karjera 0,536 0,817 0,069 (**) | 0,011 (¥) 0,014 (¥)
Vadovavimas 0,630 0,009 (*) 0,582 0,015 (¥) 0,716
Papildomos privilegijos 0,548 0,472 0,322 0,001 (*) 0,001 (*)
Nenumatyti apdovanojimai | 0,942 0,086 (**) 0,537 0,001 (*) 0,026 (*)
Darbo organizavimas 0,151 0,223 0,405 0,001 (*) 0,011 (*)
Bendradarbiai 0,871 0,127 0,123 0,010 (¥) 0,018 (*)
Darbo pobidis 0,005 (*) 0,002 (*) 0,812 0,084 (**) | 0,255
Komunikacija 0,372 0,154 0,013 (*) 0,436 0,884
Bendras 0,872 0,089 (**) | 0,402 0,001 (*) 0,022 (*)

* Cia: statistiSkai reik§mingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;
** Cla: statistiSkai reik§mingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,1.

IS 14 lentelés matoma, jog tarp jvairiy amziaus grupiy respondenty statistiSkai reikSmingi skirtumai
iSrySkéja vertinant pasitenkinimg pasiektu paaukStinimu ir iSugdytais naujais gebéjimais.
Respondentai, nuo 36 iki 45 mety, iSreiskia didesnj pasitenkinimg pasiektu paaukstinimu nei likusiy
amziaus grupiy respondentai, ir didesnj pasitenkinimag naujais geb¢jimais nei 26—-35 m. bei 56 m. ir
vyresni respondentai. Be to, 56 m. ir vyresni darbuotojai patiria mazZesnj pasitenkinimg naujais
gebéjimais nei 18-25 m. ir 46-55 m. amziaus darbuotojai. Didesnj pasitenkinimag pasiektais karjeros
tikslais patiria darbuotojai, jgij¢ aukstajj iSsilavinima, o ne turintys profesija. Be to, turintys aukstajj
i$silavinimg, o ne vidurinj ar profesija, patiria didesn; pasitenkinimg pajamomis, t. y. atlyginimo
augimu, paaukstinimu, t. y. karjeros galimybémis, bei jgytais naujais geb¢jimais. Taip pat karjeros
s¢kme yra labiau patenkinti darbuotojai, turintys aukstajj i$silavinima, o ne vidurinj. Jdomu tai, jog
tarp skirtingo dydzio jmoniy darbuotojy néra nustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy kalbant apie
pasitenkinimg karjera. Tuo tarpu skirtinguose veiklos sektoriuose dirbantys darbuotojai patiria
skirtingg pasitenkinimg karjera. Apie didesnj pasitenkinimg karjeros tikslais, pajamomis,
paaukstinimu, gebéjimais bei karjeros sékme pranesa privaciojo sektoriaus darbuotojai. Svarbu tai,

52



jog statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingose veiklos srityse dirbanciy darbuotojy vertinant
pasitenkinimg karjera nenustatyta.

14 lentelé. Skirtumai tarp pasitenkinimo Karjera ir socialiniy-demografiniy charakteristiky

Amzius Issilavinimas | Imonés Veiklos Veiklos

dydis sektorius sritis
Karjeros tikslai | 0,287 0,043 (*) 0,714 0,013 (*) 0,212
Pajamos 0,606 0,047 (*) 0,614 0,015 (*) 0,569
Paaukstinimas | 0,037 (*) 0,007 (*) 0,593 0,001 (*) 0,261
Gebéjimai 0,095 (**) 0,004 (*) 0,768 0,078 (**) 0,123
Karjeros seckmé | 0,584 0,048 (*) 0,778 0,020 (*) 0,461
Bendras 0,285 0,003 (*) 0,552 0,003 (*) 0,386

* Cia: statistiSkai reik§mingas rysys, kai reik§mingumo lygmuo p yra 0,05;
** Cla: statistiSkai reik§mingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,1.

Atlikus grupiy palyginima, galima daryti iSvada, jog daugiausiai skirtumy tarp jvairiy amziaus grupiy
darbuotojy isSryskéja vertinant lukes¢iy svarba. Nemazi skirtumai pasireiskia tarp darbuotojy, turinéiy
skirtingg i$silavinimg. Liikes¢iy ir pasitenkinimo darbu skirtumai iSryskéja skirtingo dydzio jmonése,
taciau pasitenkinimas karjeros dedamosiomis nepriklauso nuo darbuotojy skai¢iaus. Tuo tarpu
skirtinguose veiklos sektoriuose dirbantys darbuotojai iSreiSkia skirtinga pasitenkinimg tiek paciu
darbu, tiek karjera, taciau beveik nepastebéta skirtumy vertinant likkes¢iy svarbg. Skirtingose veiklos
srityse dirbantys darbuotojai isreiskia skirtingg pasitenkinimg darbu, ta¢iau nenustatyta skirtumy tarp
ju liikes¢iy ir pasitenkinimo karjera vertinimuose.

4.2.4. Koreliaciné analizé

Siekiant iSsiaSkinti, ar kintamieji yra priklausomi ir koks yra rySio stiprumas tarp kintamyjy,
atliekama koreliaciné analizé. Atsizvelgiant | tai, jog 2 i§ 3 konstrukty duomenys néra pasiskirste
normaliai, koreliacijai tarp kintamyjy nustatyti buvo skaifiuojamas Spirmeno koreliacijos
koeficientas. Labai stiprus teigiamas koreliacinis rySys gaunamas, jei koreliacijos koeficientas yra
lygus 1, o labai stiprus neigiamas rysys, kuomet koeficientas yra -1. Koreliaciniy rysiy interpretacijai
naudojamasi Caldwello (2010) pateikiamu koreliacijos aiSkinimu, kuomet koreliacija nuo 0 iki 0,2 —
labai silpna, nuo 0,2 iki 0,4 —silpna, nuo 0,4 iki 0,6 — vidutiné, nuo 0,6 iki 0,8 — labai stipri, 0 nuo 0,8
iki 1,0 — labai stipri. 13-15 lentelése pasirinktas reiksmingumo lygmuo — 0,05. Jei p < 0,05, hipoteze,
teigianti, kad kintamieji yra nepriklausomi, atmetama. Vadinasi, tarp kintamyjy yra statistiskai
reikSmingas rySys. Pasirinkus didesnj leistiny neteisingy sprendimy procentg (reik§mingumo lygmuo
—0,1) taip pat atsirando reikSmingy rysiy tarp kintamyjy, todél Sie rySiai taip pat buvo analizuojami.

Koreliacinés analizés rezultatai tarp likesCiy, Seimos statuso ir socialiniy-demografiniy
charakteristiky pateikiami 15 lenteléje. Matoma, jog skirtumai tarp vienisy ir gyvenanciy santuokoje
vertinant ltikesCiy svarbg daugeliu atvejy néra itin dideli, kad bty statistiSkai reik§mingi. Vadinasi,
tiek vieniSiems darbuotojams, tiek susituokusiems liikes¢iai yra svarbiis vienodai. Skirtumai iSrySkéja
tik vertinant karjeros ir komunikacijos lukesCiy svarba. Koreliacijos koeficientas tarp Seiminés
padéties ir karjeros yra -0,157 — rySys labai silpnas. Karjeros liikesCiai yra svarbesni yra
vieniSiems darbuotojams. Kalbant apie Seiminio statuso ir komunikacijos rysj, jis taip pat yra labai
silpnas (0,089). Didesnius likes¢ius komunikacijai iSreiSkia tie darbuotojai, kurie gyvena santuokoje.
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Koreliacinés analizés rezultatai rodo, jog skirtumai tarp vaiky skaiciaus ir likes¢iy svarbos iSryskéja
karjeros, nenumatyty apdovanojimy, darbo organizavimo ir komunikacijos atvejais. Kitais atvejais,
skirtumai tarp vaiky turéjimo ir lukes¢iy svarbos nepasireiskia. Koreliacijos koeficientas tarp vaiky

15 lentelé. Rysys tarp likesCiy ir Seimos statuso, lyties, amziaus, i§silavinimo

Seiminé | Vaiky Vaiky Lytis Amzius I$silavinimas
padétis skaiCius amzius
Atlyginimas Koreliacija -0,060 -0,054 -0,054 0,094 -0,131 -0,022
ReikSmingumas | 0,209 0,254 0,257 0,047 (*) 0,006 (*) 0,639
Karjera Koreliacija -0,157 -0,205 -0,156 -0,028 -0,340 0,047
Reik$mingumas | 0,001 (*) | 0,001 (*) | 0,001 (*) [ 0,551 0,001 (*) | 0,324
Vadovavimas | Koreliacija 0,020 0,021 0,004 0,113 0,101 0,080
Reik$mingumas | 0,671 0,665 0,940 0,017 (*) |0,033(*) | 0,091 (**)
Papildomos Koreliacija 0,022 0,068 0,080 0,086 0,031 -0,007
privilegijos "R iksmingumas | 0,637 0,153 0,092 (**) | 0,069 (**) | 0,513 0,882
Nenumatyti Koreliacija 0,013 0,146 0,158 0,200 0,121 0,004
apdovanojimai g s mingumas | 0,783 0,002 () |0001(% |0001(* |001L(*) | 0,938
Darbo Koreliacija -0,010 0,102 0,078 0,182 0,094 -0,074
organizavimas g o xmineumas | 0,835 0,032 (%) | 0,099 (**) | 0,001 () | 0,048 (% | 0,119
Bendradarbiai | Koreliacija 0,060 0,035 0,021 0,063 0,022 0,084
ReikSmingumas | 0,209 0,468 0,651 0,185 0,639 0,078 (**)
Darbo pobudis | Koreliacija -0,052 -0,055 -0,046 0,075 0,007 0,132
ReikSmingumas | 0,278 0,250 0,335 0,113 0,879 0,005 (*)
Komunikacija | Koreliacija 0,089 0,078 0,079 0,159 0,063 0,009
Reiksmingumas | 0,061 (**) | 0,099 (**) | 0,096 (**) | 0,001 (*) | 0,182 0,857
Bendras Koreliacija -0,031 0,012 0,019 0,192 -0,021 0,043
Reik$mingumas | 0,520 0,794 0,696 0,001 (*) | 0,663 0,371

* Cia: statistiSkai reikSmingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;
** Cia: statistiSkai reikSmingas rysys, kai reik§Smingumo lygmuo p yra 0,1.

skaiciaus ir karjeros yra -0,205 — silpnas rySys. Vadinasi, karjera yra svarbesné tiems darbuotojams,
kurie neturi vaiky. Tarp vaiky skaiciaus ir nenumatyty apdovanojimy (0,146), darbo organizavimo
(0,102) bei komunikacijos (0,078) egzistuoja labai silpnas rySys. PrieSingai nei karjeros atveju,
nenumatyti apdovanojimai, darbo organizavimas ir komunikacija yra svarbesni turintiems vaiky.
Vertinant vaiky amziaus ir liikes¢iy rysj statistiSkai reikSmingi skirtumai iSryskéja daugelyje sriciy.
Tarp vaiky amziaus ir karjeros, papildomy naudy, nenumatyty apdovanojimy, darbo organizavimo
bei komunikacijos egzistuoja labai silpnas rySys (atitinkamai — -0,156, 0,080, 0,158, 0,078, 0,079).
Karjeros lukesc¢iai yra svarbesni tiems, kurie neturi vaiky iki 18 mety, o papildomas naudas,
nenumatytus apdovanojimus, darbo organizavimg bei komunikacija svarbesniais laiko tie
darbuotojai, kurie turi vaiky iki 18 mety. Vertinant rysj tarp socialiniy-demografiniy charakteristiky
ir lukesc¢iy svarbos taip pat matoma statistiSkai reikSmingy skirtumy. Skirtumai iSryskéja vertinant
Iyties ir atlyginimo, vadovavimo, papildomy privilegijy, nenumatyty apdovanojimy, darbo
organizavimo ir komunikacijos lukesCiy svarbg. Visais atvejais koreliacija tarp kintamyjy yra labai
silpna (atitinkamai — 0,094, 0,113, 0,086, 0,200, 0,182, 0,159). Darbo uzmokestis, tiesioginis
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vadovas, jmonés teikiamos papildomos naudos, pripazinimas, jvertinimas ir Kiti apdovanojimai,
darbo organizavimas bei dalijimasis informacija jmon¢je yra svarbesni moterims nei vyrams. Tarp
amziaus ir liukesCiy, tokiy kaip atlyginimas, vadovavimas, nenumatyti apdovanojimai, darbo
organizavimas, egzistuoja statistiSkai reikSmingas labai silpnas rySys (atitinkamai — -0,131, 0,101,
0,121, 0,094), o tarp amziaus ir karjeros silpnas rysys (-0,340). Tai reiskia, jog atlyginimo ir karjeros
lukesCiai yra svarbesni jaunesniems darbuotojams, o likesCiai dél vadovavimo, nenumatyty
apdovanojimy ir darbo organizavimo yra svarbesni vyresniems darbuotojams. Kitais atvejais,
skirtumai tarp jvairaus amziaus darbtuotojy ir likesCiy svarbos néra pakankamai dideli, kad bty
statistiSkai reik§mingi. Matoma, jog egzistuoja reik§mingy skirtumy tarp i$silavinimo bei lukesc¢iy.
Likesc¢iy svarbos skirtumai tarp darbuotojy, turin€iy skirtingg iSsilavinimg, stebimi vadovavimo,
bendradarbiy ir darbo pobiidzio srityje. Tarp iSsilavinimo ir vadovavimo (0,080), bendradarbiy
(0,084) ir darbo pobiidzio (0,132) egzistuoja labai silpnas rySys. Taigi, kuo darbuotojas turi aukstesnj
i$silavinima, tuo didesni liikesciai keliami tiesioginiam vadovui, zmonéms, su kuriais bus dirbama
bei daromai darbo riiSiai.

Koreliacinés analizés rezultatai tarp pasitenkinimo darbu, Seiminés padéties, vaiky skaiciaus, vaiky
amziaus, lyties, amziaus ir iSsilavinimo pateikiami 16 lenteléje.

16 lentelé. Rysys tarp pasitenkinimo darbu ir Seimos statuso, lyties, amziaus, i$silavinimo

Seiminé Vaiky Vaiky Lytis Amzius ISsilavinimas
padétis skaiéius amzius
Atlyginimas Koreliacija 0,030 0,010 0,013 -0,036 0,074 0,073
ReikSmingumas | 0,522 0,834 0,788 0,448 0,117 0,122
Karjera Koreliacija -0,087 0,011 0,039 -0,119 -0,013 0,032
Reik§mingumas | 0,066 (**) | 0,815 0,412 0,012 (*) | 0,784 0,497
Vadovavimas | Koreliacija 0,015 -0,057 -0,045 0,036 -0,054 0,141
Reik§mingumas | 0,745 0,230 0,347 0,449 0,257 0,003 (*)
Papildomos Koreliacija 0,019 -0,042 -0,009 0,001 -0,065 0,061
privilegijos "R iiimingumas | 0,697 0,374 0,844 0,976 0,170 0,200
Nenumatyti Koreliacija 0,031 -0,033 -0,017 -0,011 -0,007 0,103
apdovanojimai g oiismingumas | 0,514 0,482 0,719 0,820 0,876 0,030 (%)
Darbo Koreliacija -0,009 -0,102 -0,065 -0,130 -0,136 -0,068
organizavimas g ks mingumas | 0,844 0,031 (%) |0,1173 0,006 (*) | 0,004 (*) | 0,154
Bendradarbiai | Koreliacija 0,035 0,022 0,012 0,047 0,017 0,074
ReikSmingumas | 0,456 0,645 0,795 0,322 0,719 0,122
Darbo pobudis | Koreliacija 0,117 0,090 0,078 0,062 0,152 0,113
Reik§mingumas | 0,014 (*) | 0,058 (**) | 0,102 0,195 0,001 (*) | 0,017 (*)
Komunikacija | Koreliacija -0,054 -0,013 -0,026 0,059 -0,035 0,054
ReikSmingumas | 0,255 0,780 0,584 0,215 0,462 0,260
Bendras Koreliacija 0,016 -0,014 0,001 -0,020 -0,002 0,102
ReikSmingumas | 0,730 0,776 0,982 0,671 0,963 0,031 (*)

* Cia: statistiSkai reik§mingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05;
** Cla: statistiSkai reik§mingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,1.
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Matoma, jog daugeliu atvejy néra skirtumy tarp vieniSy ir susituokusiy darbuotojy, i$skyrus karjerg
ir darbo pobiidj. Koreliacijos koeficientas tarp Seiminés padéties ir karjeros yra -0,087, o tarp Seiminés
padéties ir darbo pobudzio 0,117. Abiem atvejais rySys tarp kintamyjy labai silpnas. Vadinasi,
didesnes paaukstinimo galimybes turi vieni$i darbuotojai, o didesnj malonumg atlikdami savo darba
iSreiskia santuokoje gyvenantys darbuotojai. Vertinant vaiky skaiciaus ir pasitenkinimo darbo rysj
stebimos panasios tendencijos. StatistiSkai reikSmingas labai silpnas rySys tarp kintamyjy isryskéja
kalbant apie darbo organizavima (-0,102) ir darbo pobiidj (0,090). Vadinasi, neturintiems vaiky darbo
organizavimas (taisyklés, procediiros, biurokratizmas) teikia didesnj pasitenkinima, o turintieji vaiky
iSreiskia didesn] malonumg ir pasididziavimg atlieckama darbo rasimi. Tuo tarpu tarp darbuotojy,
kurie neturi vaiky iki 18 mety ir darbuotojy, kurie turi vaiky iki 18 mety néra nustatyta statistiskai
reikSmingy skirtumy, vertinant jy pasitenkinimg darbu. Daugeliu atvejy néra nustatyta koreliacijos
tarp lyties ir pasitenkinimo darbu. Egzistuoja labai silpnas statistiskai reikSmingas rysys tik tarp lyties
ir karjeros (-0,119) bei lyties ir darbo organizavimo (-0,130). Vyrai yra labiau patenkinti karjeros
galimybémis nei moterys ir iSreiSkia didesn] pasitenkinimg darbo organizavimu. PanaSios tendencijos
stebimos tarp amziaus ir pasitenkinimo darbu. Tik tarp amziaus ir darbo organizavimo (-0,136) bei
tarp amziaus ir darbo pobudzio (0,152) nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys. Kitaip tariant,
jaunesniems darbuotojams jmonés taisyklés, procediiros ir apskritai darbo organizavimas suteikia
didesnj malonuma nei vyresniems darbuotojams. Tuo tarpu vyresniems darbuotojams didesnj
malonumg ir pasididziavimg suteikia pats darbo pobudis. Kitais atvejais néra nustatyta rySiy tarp
amziaus ir pasitenkinimo darbu. Analizuojant rySius tarp iSsilavinimo ir pasitenkinimo darbu
pastebéta, jog tarp iSsilavinimo ir vadovavimo (0,141), iSsilavinimo ir nenumatyty apdovanojimy
(0,103) bei iSsilavinimo ir darbo pobiidzio (0,113) egzistuoja labai silpnas rySys. Vadinasi, kuo
aukStesnis darbuotojo iSsilavinimas, tuo labiau jis patenkintas savo tiesioginiu vadovu, dazniau
iSreiSkia pasitenkinimg pripazinimu, jvertinimu ar Kitais suteiktais nenumatytais apdovanojimais bei
labiau patenkintas pacia darbo riiSimi.

17 lenteléje pateikiami atliktos koreliacinés analizés rezultatai tarp pasitenkinimo karjera ir Seimos
statuso bei socialiniy-demografiniy charakteristiky (lyties, amziaus ir i$silavinimo).

17 lentelé. Rysys tarp pasitenkinimo karjera ir Seimos statuso, lyties, amziaus, i§silavinimo

Seiminé | Vaiky Vaiky Lytis Amzius ISsilavinimas
padétis skaiius | amzius
Karjeros tikslai Koreliacija 0,070 -0,029 -0,004 | 0,030 -0,021 0,114
Reik§mingumas 0,140 0,537 0,935 0,529 0,661 0,016 (*)
Pajamos Koreliacija 0,112 -0,019 -0,015 | 0,022 0,015 0,117
Reik$mingumas 0,018 (*) | 0,688 0,755 | 0,641 0,755 0,014 (*)
Paaukstinimas Koreliacija 0,119 0,023 0,036 0,009 0,064 0,147
Reik$mingumas 0,012 (*) | 0,622 0,455 | 0,849 0,177 0,002 (*)
Gebéjimai Koreliacija 0,033 -0,017 0,001 0,012 -0,006 0,156
ReikSmingumas 0,482 0,724 0,984 0,805 0,897 0,001 (*)
Karjeros s¢kmé Koreliacija 0,059 0,047 0,054 -0,110 0,055 0,109
Reik§mingumas 0,212 0,322 0,259 0,033 (*) | 0,245 0,022 (*)
Bendras Koreliacija 0,098 0,007 0,021 0,020 0,033 0,161
Reik$§mingumas 0,039 (*) | 0,888 0,656 0,677 0,492 0,001 (*)

* Cia: statistiSkai reikSmingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05.
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Matoma, jog tarp Seiminés padéties ir pasitenkinimo karjera egzistuoja statistiskai reikSmingas labai
silpnas rySys dviem atvejais — tarp Seiminés padéties ir pajamy (0,112) bei Seiminés padéties ir
paaukstinimo (0,119). Taigi, didesnj pasitenkinimg darbo uzmokesc¢io augimu ir karjera isreiskia
darbuotojai, gyvenantys santuokoje. Tuo tarpu skirtumai tarp darbuotojy neturinciy vaiky ir turinéiy
vaiky, neturin¢iy vaiky iki 18 mety bei turinciy vaiky iki 18 mety ir pasitenkinimo karjera visais
atvejais néra tokie dideli, kad buty statistiSkai reikSmingi (p > 0,05). Egzistuoja labai silpnas
statistiSkai reikSmingas rySys tik tarp lyties ir karjeros sékmés (-0,110). Vadinasi, vyrai yra labiau
patenkinti savo sékminga karjera. Tarp amziaus ir pasitenkinimo karjera nenustatyta statistiSkai
reikSmingy rySiy. PrieSinga situacija stebima tarp iSsilavinimo ir pasitenkinimo karjera. Tarp
iSsilavinimo ir karjeros tiksly (0,114), pajamy (0,117), paaukstinimo (0,147), geb¢&jimy (0,156) ir
karjeros sekmés (0,109) nustatytas labai silpnas tarpusavio rysys. Vadinasi, pasitenkinimas karjeros
tikslais, darbo uzmokescio augimu, pasiektu paaukstinimu jmonéje, iSugdytais naujais gebéjimais bei
s¢kminga karjera yra didesnis dabuotojy, turin¢iy kuo aukstesnj i§silavinima.

Atlikta koreliaciné analizé tarp Seiminés padéties, vaiky skai¢iaus ir vaiky amziaus, respondento
lyties, amziaus ir i$silavinimo bei konstrukty (liikes¢iy, pasitenkinimo darbu, pasitenkinimo karjera)
leidzia teigti, jog Seimos statuso charakteristikos turi didesne¢ jtaka vertinant lukes¢iy svarba
darbuotojams nei pasitenkinimg darbu ar karjera. Kitaip tariant, egzistuoja daugiau reikSmingy rysiy
tarp Seimos statuso charakteristiky ir jvairiy likes¢iy. Tokia pati tendencija matoma ir vertinant
socialines-demografines charakteriskas. Daugiau rySiy atsiranda vertinant lukesCiy svarba nei
pasitenkinimg darbu ar karjera. Daugiausia rysiy tarp charakteristiky nustatyta kalbant apie karjeros,
nenumatyty apdovanojimy, darbo organizavimo ir komunikacijos likes¢ius, tarp charakteristiky ir
pasitenkinimo darbu elementy, tokiy kaip darbo organizavimas ir darbo pobudis, bei tarp
charakteristiky ir pasitenkinimo karjera elementy, tokiy kaip pajamos ir paaukstinimas.

4.2.5. Regresiné analizé

Teorinéje dalyje iSsiaiSkinta, jog iSpildyti darbuotojy lukesciai lemia didesnj pasitenkinimag darbu ir
karjera. Svarbu suzinoti, kokig jtakg Seimos statusas, kaip moderatorius, turi likes¢iy ir pasitenkinimo
darbu bei lukes¢iy ir pasitenkinimui Karjera rysiui. Likesc¢iy, pasitenkinimo darbu, pasitenkinimo
karjera ir Seimos statuso (kaip moderatoriaus) rySiams diagnozuoti buvo naudojamas hierarchinés
regresijos modelis. Atliekant regresine analize svarbu, jog skaliy jver¢iy duomenys biity pasiskirste
pagal normalyjj skirstinj. Anksc¢iau i$siaiSkinta, jog liikes¢iy ir pasitenkinimo karjera skaliy jverciy
Kolmogorovo-Smirnovo testo p reik§més yra reikSmingos (p < 0,05), o tai rodo, jog duomenys néra
pasiskirste normaliai. Svarbu tai, jog Sis rodiklis yra jautrus imties dydziui, todél tokie rezultatai buvo
tikétini dél respondenty skaiciaus. Tam, kad bity nustatytas nuokrypio dydis nuo normaliojo
skirstinio, buvo skai¢iuojami eksceso ir asimetrijos koeficientai. Koeficienty reikSmés pateko |
intervalg nuo -2 iki 2, o tai yra liberali riba, kuomet duomenis galima traktuoti iSsidésciusiais pagal
normalyjy désnj (Lewis-Beck, Bryman ir Liao, 2004).

Pirmiausia, buvo skai¢iuojama pagrindinio efekto regresiné analizé, kur nepriklausomas kintamasis
yra darbuotojy lukes¢iai, 0 priklausomas kintamasis — pasitenkinimas darbu. Véliau j regresing
analiz¢ buvo jtrauktas moderatorius — Seimos statuso charakteristikos, parodantis, ar moderatorius
turi jtakos priklausomam kintamajam (pasitenkinimui darbu). Tre¢iame modelyje j analize jtraukti
nauji kintamieji, sudaryti i§ lukesciy ir Seimos statuso kintamyjy sandaugy, parodantys, kokig jtakg
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priklausomam kintamajam daro nepriklausomas kintamasis ir moderatorius. Kitaip sakant,
moderuojant] efekta. Tokia pati procediira pakartota tiriant moderatoriaus jtaka pasitenkinimui
karjera. Be to, buvo siekiama iSsiaiskinti ar pasitenkinimas darbu turi jtakos pasitenkinimui karjera ir
atvirksciai — ar pasitenkinimas karjera lemia pasitenkinimg darbu.

Atlikus regresing analiz¢ nebuvo rasta statistiskai reikSmingo rySio tarp likes¢iy ir pasitenkinimo
darbu (zr. 18 lent.) Pirmuoju atveju lukesciy ir pasitenkinimo darbu rySys yra neigiamas ir statistiskai
nereik§mingas (B =-0,046, p > 0,05, R2 =0,002). Antrajame modelyje | analiz¢ jtraukus moderatoriy,
t. y. Seiminj statusg, vaiky skaiCiy ir vaiky amziy, nebuvo nustatyta nei vieno statistisSkai reikSmingo
rysio (p > 0,05, R2 = 0,005). Kadangi treciajame modelyje likesCiy ir Seimos statuso charakteristiky
sandaugy atvejais p > 0,05 (R2 = 0,008), todél galima teigti, jog Seimos statusas, kaip moderatorius,
neturi jtakos liikes¢iy ir pasitenkinimo darbu sgrysiui. Vadinasi, liikkes¢iy ir pasitenkinimo darbu rysys
nepriklauso nuo to, ar darbuotojas yra vienisas ar susituokes, turi vaiky ar neturi vaiky, turi vaiky iki
18 mety ar neturi vaiky iki 18 mety.

18 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (moderatoriaus jtaka pasitenkinimui darbu)

Modelis Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti | t p
koeficientai
B Standartiné Beta
paklaida

1 | Konstanta 4,207 0,460 - 9,136 0,001
Liukesgiai -0,084 0,086 -0,046 -0,977 0,329

2 | Konstanta 4,443 0,535 - 8,301 0,001
Lukesciai -0,082 0,086 -0,045 -0,955 0,340
Seiminis statusas 0,025 0,092 0,014 0,266 0,790
Vaiky skacius -0,263 0,228 -0,162 -1,155 0,249
Vaiky amZius 0,126 0,123 0,145 1,029 0,304

3 | Konstanta 6,638 3,670 - 1,809 0,071
Lukesciai 0,146 0,490 0,081 0,297 0,766
Seiminis statusas 0,787 1,133 0,464 0,695 0,488
Vaiky skacius -3,248 3,232 -2,004 -1,005 0,315
Vaiky amzius 1,267 1,690 1,452 0,750 0,454
Lukesciai X Seiminis statusas -0,142 0,211 -0,466 -0,674 0,501
Lukesciai X vaiky skacius -0,081 4,250 -0,280 -0,191 0,848
Lukesciai X vaiky amzius 0,213 0,314 0,992 0,676 0,499

Atlikta regresiné analizé neparodé statistiSkai reikSmingo rysio tarp lukesciy ir pasitenkinimo karjera
(zr. 19 lent.) Pirmojo modelio atveju likescCiy ir pasitenkinimo karjera rySys yra teigiamas, taciau
statistiskai nereik§mingas (B = 0,072, p > 0,05, R? = 0,005). Antrajame modelyje j analize jtraukus
moderatoriy, t. y. Seimos statuso charakteristikas, nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
pasitenkinimo karjera ir Seiminio statuso (p = 0,026 < 0,05). Nepaisant to, tre¢iajame modelyje
likes¢iy ir §eimos statuso charakteristiky sandaugy atvejais p > 0,05 (R? = 0,026), todél galima teigti,
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jog Seimos statusas, kaip moderatorius, neturi jtakos likesc¢iy ir pasitenkinimo karjera rySiui. Taigi,
lukesciy ir pasitenkinimo karjera rySys nepriklauso nuo to, ar darbuotojas yra vieni$as ar gyvena
santuokoje, turi vaiky ar neturi vaiky, turi vaiky iki 18 mety ar neturi vaiky iki 18 mety.

19 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (moderatoriaus jtaka pasitenkinimui Karjera)

Modelis Nestandartizuoti koeficientai | Standartizuoti | t p
koeficientai
B Standartiné Beta
paklaida

1 Konstanta 3,196 0,679 - 4,705 0,001
Lukesciai 0,192 0,126 0,072 1,516 0,130

2 Konstanta 3,064 0,785 - 3,90 0,001
Lukes¢iai 0,203 0,126 0,076 1,605 0,109
Seiminis statusas 0,302 0,135 0,121 2,233 0,026 (*)
Vaiky skacius -0,362 0,335 -0,151 -1,081 0,280
Vaiky amzZius 0,140 0,180 0,109 0,777 0,438

3 Konstanta 1,395 5,375 - 0,260 0,795
Likesciai 1,070 0,717 0,401 1,492 0,136
Seiminis statusas 0,193 1,660 0,077 0,116 0,908
Vaiky skacius 0,211 4,733 0,088 0,044 0,965
Vaiky amzius 1,131 2,475 0,878 0,457 0,648
Likesc¢iai X seiminis statusas | 0,020 0,308 0,045 0,066 0,947
Lukesciai X vaiky skacius -0,662 0,623 -1,541 -1,063 0,288
Lukesciai X vaiky amzius 0,185 0,460 0,584 0,401 0,688

* Cia: statistiSkai reikSmingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05.

Remiantis regresine analize taip pat buvo siekiama iSsiaiSkinti pasitenkinimo darbu jtaka
pasitenkinimui karjera. Regresinés analizés rezultatai pateikiami 20 lenteléje. | regresija jtraukti
kintamieji paaiskina 44,1 proc. priklausomojo kintamojo sklaidos apie vidurkj (R? = 0,441).
Nustatyta, jog egzistuoja regresoriy, nuo kuriy priklauso pasitenkinimas karjera ir kurie daro jtaka
priklausomam kintamajam net atsizvelgus ] kity j regresijos lygtj jtraukty kintamyjy daromg jtaka
pasitenkinimui karjera. Matoma, jog statistiSkai reikSmingi regresoriai yra atlyginimas, karjera, darbo
pobidis ir bendradarbiai. IS Siy regresoriy didziausig jtakg pasitenkinimui karjera turi darbo pobiidis
(0,390) ir atlyginimas (0,326). Pasitenkinimu darbo uZmokes¢iu ir karjera padidéjus 1 balu,
pasitenkinimas karjera atitinkamai iSauga po 0,294 ir 0,142 balo (vidutiniskai), esant ceteris paribus.
Tuo tarpu pasitenkinimui bendradarbiais padidéjus 1 balu, pasitenkinimas karjera vidutiniskai
sumazéja 0,143 balo, kai kiti kintamieji nekinta. 1 balu iSaugus pasitenkinimui darbo pobtdZiu,
pasitenkinimas karjera vidutiniskai padidéja 0,410 balo, kitiems Kintamiesiems esant fiksuotiems.
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20 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (pasitenkinimo darbu jtaka pasitenkinimui karjera)

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti | t p
koeficientai
B Standartiné Beta
paklaida

Konstanta 1,711 0,244 - 7,005 0,001
Atlyginimas 0,294 0,049 0,326 5,990 0,001 (*)
Karjera 0,142 0,046 0,145 3,088 0,002 (*)
Vadovavimas 0,024 0,047 0,026 0,516 0,606
Papildomos privilegijos 0,046 0,049 0,046 0,942 0,347
Nenumatyti apdovanojimai | -0,007 0,066 -0,007 -0,109 0,913
Darbo organizavimas -0,093 0,049 -0,075 -1,907 0,057
Bendradarbiai -0,143 0,055 -0,123 -2,600 0,010 (*)
Darbo pobidis 0,410 0,045 0,390 9,039 0,001 (*)
Komunikacija -0,007 0,056 -0,006 -0,121 0,904

* Cia: statistiSkai reik§mingas rysys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05.

Remiantis regresine analize taip pat buvo sickiama iSsiaiSkinti pasitenkinimo karjera jtaka
pasitenkinimui darbu (Zr. 21 lent.). | regresija jtraukti kintamieji paaiskina 30,3 proc. priklausomojo

kintamojo sklaidos apie vidurkj (R? = 0,303). Nustatyta, jog egzistuoja regresoriy, nuo kuriy priklauso
pasitenkinimas darbu, t. y. Sie kintamieji turi nepriklausomos jtakos priklausomojo kintamojo lygiui.
Matoma, jog statistiSkai reikSmingi regresoriai yra pajamos, paaukstinimas ir karjeros s¢kme, o i$ jy
didziausig jtaka pasitenkinimui darbu turi karjeros s¢ékme (0,358), panasig jtakg daro pajamos (0,159)
ir paaukstinimas (0,149). Vadinasi, pasitenkinimui pajamomis padidéjus 1 balu, pasitenkinimas darbu
vidutini$kai padidéja 0,089 balo, esant ceteris paribus, 0 pasitenkinimui paaukstinimu padidéjus 1
balu, pasitenkinimas darbu vidutiniSkai iSauga 0,081 balo, kai kiti kinamieji nekinta. Kitiems
kintamiesiems esant pastoviems pasitenkinimas darbu vidutiniSkai iSauga 0,186 balo, Kkai
pasitenkinimas karjeros sékme iSauga 1 balu.

21 lentelé. Regresinés analizés rezultatai (pasitenkinimo karjera jtaka pasitenkinimui darbu)

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti t p
koeficientai
B Standartiné Beta
paklaida

Konstanta 2,511 0,130 - 19,377 0,001
Karjeros tikslai -0,050 0,036 -0,080 -1,398 0,163
Pajamos 0,089 0,033 0,159 2,704 0,007 (*)
Paaukstinimas 0,081 0,039 0,149 2,079 0,038 (*)
Gebéjimai 0,005 0,034 0,009 0,158 0,874
Karjeros sékmé 0,186 0,032 0,358 5,897 0,001 (*)

* Cia: statistiSkai reik§mingas rySys, kai reikSmingumo lygmuo p yra 0,05.
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Apibendrinant regresinés analizés rezultatus, galima teigti, jog Seimos statusas, kaip moderatorius,
neturi jtakos nei lukes¢iy ir pasitenkinimo darbu rySiui, nei lukes¢iy ir pasitenkinimo karjera rySiui.
Nustatyta, jog pasitenkinimo darbu dedamosios, tokios kaip atlyginimas, karjera, darbo pobudis ir
bendradarbiai, daro jtaka darbuotojy patiriamam pasitenkinimui karjera, o pasitenkinimo karjera
dedamosios, tokios kaip pajamos, paaukstinimas ir karjeros sekme¢, daro jtaka darbuotojy patiriamam
pasitenkinimui darbu.

4.2.6. Rezultaty aptarimas ir diskusija

Tyrimo metu buvo siekiama iSsiaiSkinti Seimos statuso (Seiminés padéties, vaiky amziaus, vaiky
skaiciaus) jtaka dirbanciy Lietuvos gyventojy likes¢iams, pasitenkinimui darbu ir pasitenkinimui
karjera. Be to, buvo aiSkinamasi pasitenkinimo skirtumai tarp darbuotojy, pasizymin¢iy skirtingomis
socialinémis-demografinémis charakteristikomis (lytis, amzius, iSsilavinimas, jmonés darbuotojy
skaicius, jmonés veiklos sektorius, jmonés veiklos sritis). Taip pat buvo norima suzinoti ar
pasitenkinimas darbu turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui karjera ir atvirksciai.

Visy pirma, apzvelgiamos $eimos statuso charakteristikos ir gauti rezultatai. UZsienio autoriai (Hong
et al., 1995; de Janasz, Forret, Haack ir Jonsen, 2013) nustaté, jog sasajos tarp Seiminés padéties ir
lukesc¢iy bei darbuotojy pasitenkinimo egzistuoja. Nepaisant to, daugelis uzsienyje atlikty tyrimy
rodo, jog Seiminé padétis neturi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu (Azim, Haque ir Chowdhury,
2013; Celebib ir Cakmakc, 2014; Huang ir Gamble, 2015; Panisoara ir Serban, 2013) ir
pasitenkinimui karjera (Carr et al., 1998). Vadinasi, Lietuvoje skirtingos Seiminés padéties
darbuotojai pasizymi skirtingais litkesciais: vienisi — karjeros, tobuléjimo ir pripazinimo, nes jiems
nereikia derinti darbo ir Seimos atsakomybiy, o susituoke — rysio palaikymu ir papildomomis
privilegijomis. Nors egzistuoja reikSmingas rySys tarp Seiminés padéties ir pasitenkinimo darbu bei
karjera, taciau Seiminé padeétis negali biti laikoma kaip veiksnys, darantis jtakq Lietuvos vienisy ir
susituokusiy darbuotojy pasitenkinimui darbu ir karjera. Tiriant vaiky skai¢iaus jtakg darbuotojy
lukesCiams bei pasitenkinimui darbu ir karjera, patvirtintos teorijoje gautos iSvados, jog vaiky
skai¢ius neturi jtakos nei darbuotojy pasitenkinimui darbu (Celebib ir Cakmakc, 2014; Huang ir
Gamble, 2015), nei pasitenkinimui karjera (Carr et al., 1998). Sio tyrimo rezultatai antrina uZsienyje
atlikty tyrimy iSvadoms. Tiesa, tarp vaiky skaiciaus ir kai kuriy pasitenkinimo darbu elementy
nustatytas egzistuojantis rySys. Kadangi nebuvo rasta tyrimy, nagrinéjanciy vaiky skaiciaus jtakq
darbuotojy likesciams kitose Salyse, galima manyti, jog vaiky skaicius lemia skirtingus darbuotojy
litkescius. Taigi, Lietuvos atveju, vaiky skaicius lemia skirtingus darbuotojy litkescius, taciau neturi
jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu ir karjera. Vertinant vaiky amziaus jtaka likesCiams,
pasitenkinimui darbu ir karjera, pasiteisino teoriniai liikesciai, jog vaiky amzius nelemia darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Tokie rezultatai sutampa autoriy (Huang ir Gamble, 2015; Panisoara ir Serban,
2013) gautomis iSvadomis. Kadangi ankstesniuose moksliniuose darbuose vaiky amzZiaus jtaka
darbuotojy litkesciams ir pasitenkinimui karjera tirta nebuvo, todél Sis tyrimas atskleidzia naujas
jzvalgas, leidzZiancias teigti, jog Lietuvos darbuotojai, turintys vaiky iki 18 mety ir darbuotojai,
neturintys vaiky iki 18 mety pasizymi skirtingais litkesciais — karjera yra svarbesné neturintiems vaiky
iki 18 mety, o finansinj stabilumgq suteikiantys litkesciai svarbesni turintiems vaiky iki 18 mety.
Nepaisant to, nepriklausomai nuo vaiky amziaus lietuviai patiria vienodq pasitenkinimq karjera.
Taigi, vaiky amZius yra litkescius, bet ne pasitenkinimg darbu ir karjera lemiantis veiksnys.
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Toliau apZvelgiamos socialinés-demografinés charakteristikos ir gauti rezulatai. Sio tyrimo rezultatai
atskleid¢ skirtingus likescCius tarp lyties, o tai patvirtina Gray et al. (2018) tyrimo i$vadas, taciau
nesutinka su Inscape Publishing, Inc. (2001) atliktu tyrimu. Nustatyti skirtumai tarp vyry ir motery
kai kuriose pasitenkinimo darbu srityse sutampa ne tik su jvairiose pasaulio Salyse — Ispanijoje
(Garcia-Bernal et al., 2005), Taivane (Hong et al., 1995), Kinijoje (Huang ir Gamble, 2015), Koréjoje
(Jung, Moon ir Hahm, 2007), Turkijoje (Kara, Uysal ir Magnini, 2012) — atliktais tyrimais, ta¢iau
antrina ir Lietuvos rezultatams (Adomyniené ir Gustainien¢, 2011; Daukantien¢, 2006; Merkys ir
Braziené¢, 2010). Tyrimo metu nustatyti pasitenkinimo karjera skirtumai tarp ly¢iy patvirtina JAV
(Burke ir Stets, 2009), Kinijoje (Pang ir Lee, 2002) ir Lietuvoje (Daukantiené, 2006) identifikuotus
skirtumus. Taigi, nors moterys ir vyrai turi panasius karjeros likescius, taciau kiti litkesciai tarp vyry
ir motery Lietuvoje ir uzsienyje skiriasi. Tikétina, jog taip yra dél nelygybés darbo rinkoje bei darbo
ir Seimos pareigy nesuderinamumo. Tiek Lietuvoje, tiek uzsienio Salyse moterys ir vyrai isreiskia
skirtingq pasitenkinimg darbu ir karjera — moterys yra patenkintos maziau. Nustatyta, jog vyry
pasitenkinimq lemia iSoriniai veiksniai, o motery — vidiniai. Vis délto, moterims, turint daugiau
Seimos pareigy, yra sunkiau pasiekti karjeros sékme, todél jos yra maziau patenkintos savo karjera.
Vadinasi, Iytis gali biiti laikomas veiksniu, lemianciu skirtingus darbuotojy litkescius, pasitenkinimg
darbu ir karjera. Dauguma autoriy atlikty tyrimy rodo, jog skirtingo amziaus darbuotojai pasizymi
skirtingais lukesciais (Hong et al., 1995), pasitenkinimu darbu (Clark, Oswald ir Warr, 1996;
Hajdukova, Klementova ir Klementova, 2015; Inscape Publishing, Inc., 2001; Sutekova, 2012;
Vagnerova, 2007; Westover ir Taylor, 2010) ir pasitenkinimu karjera (Armstrong-Stassen, 2004; Yap
et al., 2010; Judge et al., 1995; Merkys ir Braziené, 2010; Pang ir Lee, 2002). Autoriy darby i§vadas
patvirtina ir §io tyrimo gauti rezulatai. Vadinasi, tiek Lietuvoje, tiek kitose Salyse jaunesni darbuotojai
didesne svarbq teikia finansinéms priemonéms ir karjeros galimybéms, taciau didesnj pasitenkinimg
darbu isreiskia vyresnio amzZiaus darbuotojai. Tai galima paaiskinti tuo, jog jsidarbinimo pradzioje
Jjauny darbuotojy litkesciai yra pakankamai dideli, o nauja patirtis lemia aukstg pasitenkinimo lygj.
Nepaisant to, laikui bégant jaunesniy darbuotojy litkesciai tampa realistiSkesni, jie prisitaiko prie
darbo aplinkos, susiduria su tikroves kliatimis ir taip sumazéja jy pasitenkinimas. Vyresni
darbuotojai turi daugiau darbinés patirties, todél jy litkesciai yra labiau atitinkantys tikrove, o jgyta
patirtis suteikia didesnj pasitenkinimg. Tuo tarpu Salyse stebimas maZesnis vyresnio amzZiaus
darbuotojy pasitenkinimas karjera. Galima teigti, jog amzius yra darbuotojy likescius,
pasitenkinimg darbu ir karjera lemiantis veiksnys. Sis tyrimas atskleidé, jog darbuotojai, turintys
skirtingg i$silavinima, pasiZymi skirtingais lukes¢iais, ir patvirtino kity tyrimy rezultatus (Hong et al.,
1995; Inscape Publishing, Inc., 2001). Be to, gautas teigiamas i$silavinimo ir pasitenkinimo darbu
rySys ir patvirtintos kity autoriy (Adeoye, Akoma ir Binuyo, 2014; Cinar ir Karcioglu, 2012) i§vados.
Tyrimo metu tarp iSsilavinimo ir pasitenkinimo karjera nustatyta teigiama priklausomybé, visiskai
patvirtinusi Burke (2005) rezultatus ir i§ dalies Pang’0 ir Lee (2002), taciau prieStaraujanti Yap et al.
(2010) pateikiamoms jzvalgoms. Taigi, kuo aukstesnis Lietuvos darbuotojo iSsilavinimas, tuo didesne
svarbg jis kelia paciai darbo risiai, stabilumui ir jvairovei darbe, saviraiskos galimybéms ir
Zmonéms, su kuriais dirbs. Be to, turimas aukstesnis issilavinimas suteikia galimybe dirbti patinkantj
darbg, o tai lemia didesnj Lietuvos ir kity Saliy darbuotojy pasitenkinimg darbu. Viena vertus, jgytas
aukstesnis issilavinimas atveria didesnes paaukstinimo, o tuo paciu ir darbo uzmokescio augimo bei
naujy gebéjimy jgijimo galimybes, o tai lemia daugiau atsakomybiy, didesnj autonomiskumgq ir
karjeros sékme, kitaip tariant, pasitenkinimq karjera. Kita vertus, per didelés atsakomybés ir
negebéjimas jy jgyvendinti, gali lemti maZesnj ar iSvis prarastq pasitenkinimq karjera. Taigi,
issilavinimas yra laikomas veiksniu, lemianciu darbuotojy litkescius, pasitenkinimq darbu ir karjera.
Atlikto tyrimo rezultatai parod¢, jog skirtingo dydzio jmonése dirbantys darbuotojai pasizymi
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skirtingais liikes¢iais ir pasitenkinimu darbu bei karjera. Apie skirtingg pasitenkinimg darbu ir karjera
pasisako ir autoriai (Garcia-Serrano, 2011; Tansel ir Gazioglu, 2014; Terrelonge, 2016; Vladimirova
ir Atanassova, 2008), nagrinéj¢ tokios krypties temas. Vadinasi, Lietuvoje ir kitose pasaulio Salyse
mazesnis pasitenkinimo darbu lygis fiksuojamas didelése jmonése, kurj, nepaisant didesniy karjeros
galimybiy didelése jmonese, lemia prasti darbuotojy ir vadovy santykiai. Nors tyrimy, kuriuose
nagrinéjami darbuotojy litkesciai priklausomai nuo jmonés dydzio rasta nebuvo, taciau, remiantis
skirtingu lietuviy pasitenkinimo lygiu, galima pastebéti, jog priklausomai nuo jmonés dydzio skiriasi
ir lietuviy litkesciai. Skirtingq pasitenkinimgq karjera lietuviai isreiskia vertinant jj kaip pasitenkinimo
darbu elementq, o ne atskirg konstruktq, todél tik is dalies galima teigti, jog egzistuoja skirtingas
lietuviy pasitenkinimas karjera priklausomai nuo jmonés, kurioje dirbama, dydzio. Daroma isvada,
kad jmonés dydis (darbuotojy skaicius jmonéje) yra litkescius ir pasitenkinimqg darbu, bet ne
pasitenkinimg Karjera lemiantis veiksnys. Sis tyrimas atskleidé, jog skirtingy sektoriy darbuotojy
lukesciai ir pasitenkinimas darbu bei karjera skiriasi. Gauti kity autoriy darbams (Bakanauskiené,
Bendaraviciené ir Krikstolaitis, 2010; Jung, Moon ir Hahm, 2007; Rainey, 1983) prieStaraujantys
lukesciy ir pasitenkinimo karjera bei dalinai prieStaringi pasitenkinimo darbu rezultatai. Priesingai
nei kitose Salyse, lietuviai, dirbantys vieSajame sektoriuje pasizymi didesniais litkesciais, taciau
patiria mazesnj pasitenkinimq tiek finansinj stabilumg uztikrinanciais veiksniais, tiek asmeninio
augimo ir tobuléjimo galimybémis. Taip gali biiti dél skirtingy interesy, tiksly ir apribojimy, keliamy
sektoriams skirtingose Salyse. Daroma isvada, jog veiklos sektorius, kuriame dirba darbuotojai, yra
veiksnys, lemiantis skirtingus litkescius ir darbuotojy pasitenkinimg. Sio tyrimo rezultatai taip pat
patvirtina uzsienio (Celebib ir Cakmake, 2014; Homburg ir Stock, 2005; Platis, Reklitis ir Zimeras,
2015; Pettijohn, Pettijohn ir Taylor, 2004) ir Lietuvos (Bakanauskiené, Bendaravitiené ir
Krikstolaitis, 2010) autoriy gautus rezultatus, jog pasitenkinimas darbu skirtingose veiklos srityse
skiriasi, taciau neaptiktas skirtingas pasitenkinimas karjera prieStarauja mokslininky (Cydulka ir
Korte, 2008; Evans ir Ghosh, 2015; Malkawi, 2016; Wickramasinghe ir Jayaweera, 2010) nuomonei.
Nors jvairiose veiklos srityse dirbantys Lietuvos gyventojai nepasizymi skirtingais litkesciais, taciau
informaciniy technologijy, svietimo, medicinos, gamybos, paslaugy bei kity sriciy atstovai pasisako
apie skirtingg pasitenkinimq tam tikrais pasitenkinimo darbu elementais. Taip gali biti dél
pakankamai skirtingy veiklos pobudziy, sektoriy bei konkreciai veiklai keliamy reikalavimy.
Priesingai nei kity Saliy gyventojai, Lietuvos darbuotojai nesiskiria patiriamu pasitenkinimu karjera.
Taigi, veiklos sritis néra laikomas veiksniu, lemianciu darbuotojy litkescius ir pasitenkinimgq karjera,
bet laikomas veiksniu, lemianciu pasitenkinimg darbu.

Sio tyrimo rezultatai parodeé, jog tarp pasitenkinimo darbu ir karjera egzistuoja abipusis rysys. Gauti
rezultatai antrina uzsienio autoriy pateikiamoms jzvalgoms, jog pasitenkinimui darbu turi jtakos
pasitenkinimas karjera (Cranny et al., 1992; Herzberg, 1968; Spector, 1997), o pasitenkinimui karjera
jtaka daro pasitenkinimas darbu (Judge et. al, 1995; Ng et. al 2005; Wolff ir Moser, 2009). Taigi,
pagrindiniai veiksniai, lemiantys tiek pasitenkinimq darbu, tiek pasitenkinimg karjera — atlyginimas
ir paaukstinimas. Jdomu pastebéti, jog lietuviy pasitenkinimg lemia ir objektyvi, ir subjektyvi karjeros
sekmé. Vadinasi, Lietuvos darbuotojy pasitenkinimas darbu veikia pasitenkinimq karjera ir
atvirksciai.

Apibendrinant, Siuo tyrimu buvo patvirtinta kity mokslininky nuomoné ir jrodyta, jog Seimos statuso
charakteristikos, tokios kaip Seiminé padétis, vaiky skaiCius ir vaiky amzius, nedaro jtakos darbuotojy
lukesciy ir pasitenkinimo darbu bei darbuotojy lukesc¢iy ir pasitenkinimo karjera ry$iui. Naujai atrasta
tai, jog Seimos statusas lemia skirtingus darbuotojy likesCius. PrieSingai nei S$eimos statuso
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charakteristiky atveju, buvo atskleista socialiniy-demografiniy charakteristiky jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbu ir karjera ir patvirtintos daugumos autoriy jzvalgos. Darbuotojy lytis, amzius ir
iSsilavinimas skirtingai veikia jy lukescius ir patiriamg pasitenkinimg. Jmonés dydis, arba darbuotojy
skaiCius jmon¢je, lemia darbuotojy liikesCius ir pasitenkinimg darbu, bet jo jtaka pasitenkinimui
karjera néra reikSminga. Taip pat tyrimo metu buvo patvirtinta, jog veiklos sektorius, kuriame dirba
respondentai, daro jtakg tick darbuotojy likesciams, tiek pasitenkinimui darbu ir karjera. Tuo tarpu
veiklos sritis turi reikSmingg jtaka tik pasitenkinimui darbui, taciau neturi jtakos darbuotojy
lukesc¢iams ir pasitenkinimui karjera.

Tyrimo apribojimai. Sis tyrimas atskleidé, kokia jtaka Seimos statusas turi darbuotojy likes¢iams,
pasitenkinimui darbu ir pasitenkinimui karjera, taciau galima iSskirti tyrimo apribojimus, | kuriuos
bty naudinga atsizvelgti atliekant tyrimus ateityje. Nors buvo surinktas reikiamas respondenty
skaiCius, tam, kad imtis blity reprezentatyvi, ir buvo islaikytos imties proporcijos vertinant uzimty 18
mety ir vyresniy asmeny lygj, taciau respondenty sklaida visose Seimos statuso ir socialiniy-
demografiniy charakteristiky grupése nebuvo proporcinga. Net ir apjungus grupes tiriamieji nebuvo
pasiskirste tolygiai. Surinktas tolygus kiekvienos pirminés grupés respondenty skaicius lemty gilesne
analize ir didesn] tyrimo patikimumg. Kitu tyrimo ribotumu gali buti laikomas pasirinktas
netikimybinés atrankos metodas — patogumo atranka. Kadangi pasirinkta netikimybiné imtis, todél
sukontroliuoti nesaliSkumo principo nejmanoma, o tai susij¢ su nereprezentatyvia imtimi ir sunku
prognozuoti gautas iSvadas apie visg populiacija. Atliekant tyrimus ateityje biity vertinga taikyti
tikimybinés atrankos metodus.

Tolesniy tyrimy kryptys. Atliekant tolesnius tyrimus galéty buti pasirenkama daugiau ar kitokiy
darbuotojy liukeséiy (pvz., jtraukimas, atsakomybé), pasitenkinimo darbu (pvz., organizacijos
politika, darbo savarankiS§kumas, darbo reikalavimai) ir karjera (pvz., darbo patirtis, mentoryste,
asmeninés savybés) elementy bei nagrinéjama Seimos statuso jtaka Siems kintamiesiems, didesnj
démes;j skiriant pasitenkinimui karjera, o ne pasitenkinimui darbu. Dar viena tyrimo sritis galéty bati
konkrecios ekonominés veiklos ruisies detalesné analizé ir atlieckamas tyrimas bitent toje srityje,
siekiant i$siaiSkinti konkrecios veiklos srities darbuotojy likesCius ir pasitenkinimg darbu bei karjera.
Taip pat biity idomu iSsiaiSkinti, kaip Seimos statusas, darbuotojy liikesciai ir pasitenkinimas siejasi
su darbuotojy santuokine laime, psichologiniais sutrikimais ar sveikata.
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1.

ISvados ir rekomendacijos

Atlikta mokslinés literatiiros analiz¢ atskleide,
e nagrin¢jant lukescius:

i. darbuotojy lukescCiai skiriasi priklausomai nuo Seimos padéties — vieniSiems,
neturintiems vaiky yra svarbesné savirealizacija, karjera, o susituokusiems,
turintiems vaiky — jvairios papildomos naudos;

ii. moterims yra svarbesnés naudos, orientuotos j Seimg, o vyrams — Karjera;

iii. skirtingo amziaus ir iSsilavinimo darbuotojai kelia skirtingus lukescius;
Iv. skirtingy veiklos sektoriy darbuotojai turi nevienodus liikescius;
e nagrinéjant pasitenkinimg darbu:
I. Seimos statusas nelemia pasitenkinimo darbu;
Ii. moterys yra maziau patenkintos savo darbu;
iii. pasitenkinimas darbu su amziumi auga, taciau i$skiriamas skirtingas 1Gzio taskas,
kuomet pasitenkinimas sumazéja;
iv. aukstesnis i$silavinimas turi jtakos didesniam pasitenkinimui darbu;
V. mazesnése jmonése yra didesnis pasitenkinimo darbu lygis;
vi. nesutariama dél pasitenkinimo darbu skirtinguose veiklos sektoriuose;
vii. darbas skirtingose veiklos srityse lemia nevienodg pasitenkinimg darbu;
e nagringjant pasitenkinimag karjera:
I. Seimos statusas neturi jtakos pasitenkinimui karjera;
Ii. moterys yra maziau patenkintos karjera;
iii. didesnj pasitenkinimg karjera patiria jaunesni ir turintys aukstesnj iSsilavinima
darbuotojai;
Iv. darbuotojy pasitenkinimas karjera skiriasi priklausomai nuo jmonés dydzio,
veiklos sektoriaus ir veiklos srities.
Remiantis teorinéje dalyje atlikta mokslinés literatiiros analize sudarytas konceptualus tyrimo
modelis, nagrinéjantis $eimos statuso, apimancio $eiming padétj, vaiky skaiéiy ir vaiky amziy,
poveiki darbuotojy lukes¢iy ir pasitenkinimo darbu rySiui bei darbuotojy likesCiy ir
pasitenkinimo karjera rySiui.
Atliktas empirinis tyrimas parodé,
e analizuojant lukescius:

I. karjeros lukescCiai yra svarbesni vieniSiems, neturintiems vaiky ir neturintiems
vaiky iki 18 m. darbuotojams, 0 nenumatyti apdovanojimai, darbo organizavimas
ir komunikacija yra svarbesni likusioms grupéms;

ii. beveik visi analizuoti likesé¢iai vyrams yra svarblis maZiau nei moterims;

iii. jaunesniems darbuotojams yra svarbus darbo uzmokestis ir karjera, o vyresniems
— vadovavimas ir darbo organizavimas;

Iv. aukStesnis iSsilavinimas lemia didesnius vadovavimo, bendradarbiy ir darbo
pobtidzio likescius;

v. dirbantys didelése jmonése turi didesnius karjeros, o mazose — papildomy
privilegijy likescius;

vi. darbo organizavimo lukesciai yra svarbesni viesojo sektoriaus darbuotojams;
vii. jvairiy veiklos sri¢iy darbuotojy lukes¢iai nesiskiria;
e analizuojant pasitenkinimg darbu:
I. Seimos statusas neturi jtakos pasitenkinimui darbu;
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moterys yra maziau patenkintos darbu;
vyresniems darbuotojams darbo organizavimas teikia mazesnj pasitenkinimag, o
jaunesniems — darbo pobiidis;

Iv. aukstesnis i$silavinimas lemia didesnj pasitenkinima darbu;
V. mazose jmonése dirbantys darbuotojai patiria mazesnj pasitenkinimg karjera, bet
didesnj komunikacija;
vi. visais pasitenkinimo darbu elementais yra labiau patenkinti priva¢iojo sektoriaus
darbuotojai;
vii. pasitenkinimo darbu skirtumai nustatyti beveik visose veiklos srityse;

e analizuojant pasitenkinimg Karjera:

I.
ii.
iii.
Iv.

V.
Vi.

Seimos statusas neturi jtakos pasitenkinimui karjera;

moterys iSreiSkia mazesnj pasitenkinimag karjera;

vidutinio amziaus darbuotojai yra labiau patenkinti karjera ir naujais gebéjimais;
aukstesnis iSsilavinimas lemia didesnj pasitenkinimg visais pasitenkinimo karjera
elementais;

néra reikSmingy skirtumy tarp jmonés dydzio ir pasitenkinimo karjera;

privaciojo sektoriaus darbuotojai yra labiau patenkinti karjera;

vii. jvairiy veiklos sri¢iy darbuotojy pasitenkinimas karjera nesiskiria.

Remiantis literattrine ir praktine analize galima pateikti tokias rekomendacijas:

renkantis naujus darbuotojus, i$sigryninti darbdaviy ir darbuotojy likescius ir galimybes juos
iSpildyti, o periodiniuose pokalbiuose su esamais darbuotojais issiaiskinti ar likesciai yra
patenkinami bei aptarti naujus likescius (Spacey, 2018; Steers ir Mowday (1981) (cit. i§
Black ir Gregersen, 1990));

jmonéms, Kuriose dirba Seimg turintys darbuotojai, didesnj démesj skirti Seimai palankiai
kultdrai ir Seimos programoms (Abdullah ir Boyle, 2010; de Janasz, Forret, Haack ir Jonsen,
2013). Pavyzdziui, skirti finansing paramg vaiky prieZitiros paslaugoms ar pagal galimybes
ikurti tokias paslaugas jmon¢je (vaiky darzelis, kiidikio Zindymo kambarys);

suteikti darbuotojams daugiau papildomy privilegijy, pavyzdziui, taikyti lanks¢ias darbo
salygas — nuotolinis darbas, lanksti darbo pradzia ir pabaiga, galimybé skubiai iSeiti i§ darbo
dél iskilusiy nenumatyty asmeniniy aplinkybiy, suspaustos ar metinés darbo valandos;
skatinti atvirg darbuotojy komunikacijg — raginti darbuotojus iSsakyti aktualias darbo ir
asmeninio gyvenimo nesuderinimo problemas ir informuoti darbuotojus, jog, atsiradus
poreikiui, apie tai galima kalbétis individualiai su tiesioginiu vadovu arba kartu su kolegomis.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo anketa

Mieli respondentai,

iStekliy vadyba.

Siuo metu rengiu magistro baigiamajj darba ir atlieku tyrima, kurio tikslas yra atskleisti eimos
statuso jtaka darbuotojy liikkes¢iams, pasitenkinimui darbu ir karjera. Darbuotojy liikesciai yra tai, ko
darbuotojas tikisi i§ organizacijos, komandos ir savo vaidmens jmonéje. Zodynuose terminas
»lukestis* aiSkinamas kaip laukimas, viltis, siekimas ar tikéjimas, kad kazkas jvyks. Galvojant apie
Zemiau pateikiamus liikesCius bei patiriamg pasitenkinimg darbe prasau uZzpildyti anketg ir
kiekvienam klausimui pasirinkti tinkamiausig varianta.

Anketos pildymas trunka apie 10 min. Kilus klausimams kreipkites el. paStu:
ramune.paltanaviciute@ktu.edu

Anketa yra visiS$kai anoniming, rezultatai vie$ai nebus skelbiami, 0 apibendrinti atsakymai naudojami
moksliniais tikslais.

IS anksto dékoju uz atsakymus ir skirtg laikg anketos pildymui!
I dalis. LUKESCIAI

Nurodykite, kiek Sie liikesciai jums yra svarbiis (1 — visiSkai nesvarbiis, 2 — vidutiniSkai nesvabiis, 3
— 18 dalies nesvarbiis, 4 — 1§ dalies svarbiis, 5 — vidutiniSkai svarbis, 6 — labai svarbis).
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11 Atlyginimas (darbo uzmokestis ir algos didéjimas)
12 Karjera (paaukstinimo galimybés)
13 Vadovavimas (tiesioginis vadovas)
14 Papildomos privilegijos (naudos, lengvatos, premijos,
patogus darbo grafikas, jmonés organizuojamas laisvalaikis ir
pan.)
15 Nenumatyti apdovanojimai (pripazinimas, jvertinimas,
paskatinimas, pagarba uz gera darbg)
16 Darbo organizavimas (taisyklés, procediiros, darbo politika)
17 Bendradarbiai (Zzmonémis, su kuriais dirbama)
18 Darbo pobiidis (daroma darbo riisis)
19 Komunikacija (informacijos dalijimasis)
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Il dalis. PASITENKINIMAS DARBU

Nurodykite, kiek sutinkate su kiekvienu i§ zemiau pateikty teiginiy (1 — visiSkai nesutinku, 2 —
vidutini$kai nesutinku, 3 — i§ dalies nesutinku, 4 — i$§ dalies sutinku, 5 — vidutini$kai sutinku, 6 —
visiSkai sutinku).
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2.1 AS jauciu, kad uz savo darbg gaunu derama atlyginima
2.2 Mano darbe yra tikrai per maZai paaukstinimo galimybiy
2.3 Mano tiesioginis vadovas pakankamai kompetentingai atlieka
savo darbag
2.4 AS nesu patenkintas papildomomis privilegijomis, kurias
gaunu darbe (pvz.: priedais, komandiruotpinigiy mokéjimu ir
kita papildoma materialine nauda, kuria darbovieté suteikia
Salia gaunamo atlyginimo)
25 | Kai a8 gerai padarau darbg, uZ jj gaunu tokj pripazinima, kokj
ir turéciau
2.6 Daugybé miisy taisykliy ir procediiry trukdo darbg atlikti gerai
2.7 AS mégstu tuos zmones, su kuriais dirbu
2.8 Kartais a§ jauCiu, kad mano darbas yra beprasmiskas \
bereikSmis
2.9 | Man atrodo, kad Sioje organizacijoje komunikacija (dalijimasis
informacija) yra gera
2.10 Atlyginimas yra padidinamas per mazai ir retai.
2.11 | Tie, kurie darbg atlieka gerai, turi teisingas galimybes biiti
paaukstinti
2.12 | Mano tiesioginis vadovas yra man neteisingas
2.13 Papildomos privilegijos (priedai ir kita papildoma materialiné
nauda, kurig darbovieté suteikia Salia gaunamo atlyginimo),
kurias mes gauname, yra tokios pat geros, kaip ir kitose
organizacijose
214 | Ag nejauciu, kad mano atlieckamas darbas biity vertinamas
2.15 | Biurokratizmas (bereikalingos, daug laiko atimancios
procediros) retai trukdo mano pastangoms gerai atlikti darba
2.16 | Ag manau, kad savo darbe turiu dirbti sunkiau dél bendradarbiy
nekompetencijos
2.17 | Man patinka daryti tai, ka darau savo darbe
218 | Sios organizacijos tikslai man yra neaiskiis
2.19 | Agjauciuosi nejvertintas savo organizacijos, kai pagalvoju apie
savo atlyginimg
2.20 | Zmonés ¢ia kopia karjeros laiptais taip pat greitai kaip ir kitose
organizacijose

Lentelés tesinys kitame lape
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Lentelés t

esinys

2.21 | Mano tiesioginis vadovas rodo per mazai susidoméjimo savo
pavaldiniy jausmais

2.22 Papildomy materialiniy iSmoky paketas (to, ka darbovieté
suteikia Salia gaunamo atlyginimo), kurj mes turime, yra
teisingas

2.23 | Yra mazai apdovanojimy tiems, kurie ¢ia dirba

2.24 | Darbe as turiu per daug to, kg reikia padaryti

2.25 | Man patinka mano bendradarbiai

2.26 | Ag daznai jauciu, kad neZinau, kas vyksta organizacijoje

2.27 | A3 jauciu pasididziavima savo darbu

2.28 | Ag jauciuosi patenkintas savo algos pakélimo galimybémis

229 | yra papildomy materialiniy iSmoky, kuriy negauname, nors
turétume

2.30 | As mégstu savo tiesioginj vadova

2.31 | Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo (popierizmo)

2.32 | A3 nemanau, kad mano pastangos yra atlyginamos taip, kaip
turéty bati

2.33 | Afesu patenkintas savo galimybémis biiti paaukstintu

2.34 | Darbe yra per daug nereik§mingy ginCy ir nesutarimy

2.35 | Mano darbas man yra malonus

2.36 | Darbo uzduotys yra nepakankamai paaiskintos

111 dalis. PASITENKINIMAS KARJERA

Nurodykite, kiek sutinkate su kiekvienu i§ Zemiau pateikty teiginiy (1 — visiS8kai nesutinku, 2 —
vidutiniSkai nesutinku, 3 — i§ dalies nesutinku, 4 — i$ dalies sutinku, 5 — vidutiniskai sutinku, 6 —
visiSkai sutinku).

Esu patenkintas savo karjeros s€kme, kurig pasiekiau per savo
karjerg
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31 | Esu patenkintas pazanga, kurig padariau siekdamas savo karjeros
tiksly
32 | Esu patenkintas pazanga, kurig padariau siekdamas su pajamomis
susijusiy savo tiksly
33 | Esu patenkintas pazanga, kurig padariau siekdamas su
paaukstinimu susijusiy savo tiksly
34 | Esu patenkintas pazanga, kurig padariau sickdamas su naujy
gebéjimy ugdymu susijusiy savo tiksly
35
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IV dalis. BENDRA INFORMACIJA

1. Seiminé padétis:

a. Vienisas (-a) / niekada nebuvau
susituokes (-usi)

b. Gyvenu santuokoje (su partneriu)

laimingai

c. Gyvenu santuokoje (su partneriu)
nelaimingai

d. Issiskyres (-usi)/ gyvenu atskirai

e. Naslys (-¢)

f. Kita (jrasykite)

2. Vaiky skaicius:

a. 0

b. 1

c. 2

d. 3irdaugiau

3. Vaiky amzius:
Neturiu vaiky iki 18 mety
Turiu bent 1 vaikg iki 18 mety

oo

Lytis
Moteris
Vyras
Kita

oo &

o

Amzius:
18-25

26-35

36-45

46-55

56 ir daugiau

®o0 o

® o0 o

oo

oo

Sg—rToSe@rooooe ©

ISsilavinimas:
Vidurinis
Profesinis
Aukstesnysis
Aukstasis
Kita (jraSykite)

Imongs, kurioje dirbate, darbuotojy
skaicius:

1-9

10-49

50-249

250 ir daugiau

Imoneés, kurioje dirbate, veiklos
sektorius:
Privatus
Viesasis

Imonés, kurioje dirbate, veiklos sritis:
Informacinés technologijos
Logistika
Prekyba
Statyba ir (ar) nekilnojamas turtas
Finansai
Telekomunikacija
Gamyba
Turizmas
Svietimas
Medicina
Teisé
Paslaugos

. Aplinkosauga

Kita (jrasykite)



2 priedas. Pasitenkinimo darbu aspektai ir matavimas

pareigose galimybémis

Aspektas Matavimas Klausimai
Atlyginimas Pasitenkinimas darbo uzmokesc¢iu | A$ jaugiu, kad uz savo darbg gaunu deramg atlyginimg
ir algos didéjimu Atlyginimas yra padidinamas per mazai ir retai
AS jaudiuosi nejvertintas savo organizacijos, kai pagalvoju apie
savo atlyginima
AS jauciuosi patenkintas savo algos pakélimo galimybémis
Karjera Pasitenkinimas paaukstinimo Mano darbe yra tikrai per mazai paaukstinimo galimybiy

Tie, kurie darbg atlieka gerai, turi teisingas galimybes buti
paaukstinti

Zmonés &ia kopia karjeros laiptais taip pat greitai kaip ir kitose
vietose

AS esu patenkintas savo galimybémis biiti paaukstintu

Vadovavimas

Pasitenkinimas savo tiesioginiu
vadovu

Mano tiesioginis vadovas pakankamai kompetentingai atlieka
savo darba

Mano tiesioginis vadovas yra man neteisingas

Mano tiesioginis vadovas rodo per mazai susidoméjimo savo
pavaldiniy jausmais

AS mégstu savo tiesioginj vadova

apdovanojimai

pripazinimu, pagarba ir kitais
apdovanojimais uz gera darba

Papildomos Pasitenkinimas papildomomis AS nesu patenkintas papildomomis privilegijomis, kurias gaunu
privilegijos piniginémis ir nepiniginémis darbe
naudomis (premijomis, patogiu Papildomos privilegijos, kurias mes gauname, yra tokios pat
darbo grafiku, jmonés geros, kaip ir kitose organizacijose
organizuojamu laisvalaikiu ir kt.) | Papildomy materialiniy iSmoky paketas, kurj mes turime, yra
teisingas
Yra papildomy materialiniy iSmoky, kuriy negauname,nors
turétume
Nenumatyti Pasitenkinimas jvertinimu, Kai a§ gerai padarau darbg, uZ ji gaunu tokj pripaZinima, kokj ir

turéciau

AS nejauciu, kad mano atliekamas darbas biity vertinamas
Yra mazai apdovanojimy tiems, kurie ¢ia dirba

AS nemanau, kad mano pastangos yra atlyginamos taip, kaip
turéty buti

Darbo
organizavimas

Pasitenkinimas taisyklémis,
procediiromis, darbo politika ir
strategijomis

Daugybé miisy taisykliy ir procediiry trukdo darbg atlikti gerai
Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms gerai atlikti darba
Darbe a$ turiu per daug to, ka reikia padaryti

Mano darbe pernelyg daug popierizmo

Bendradarbiai

Pasitenkinimas Zmonémis, su
kuriais dirbama

AS mégstu tuos zmones, su kuriais dirbu

AS manau, kad savo darbe turiu dirbti sunkiau dél bendradarbiy
nekompetencijos

Man patinka mano bendradarbiai

Darbe yra per daug nereikSmingy gincy ir nesutarimy

Darbo pobidis

Pasitenkinimas ta darbo rtsimi,
kuri daroma

Kartais a$ jauc¢iu, kad mano darbas yra beprasmiskas
Man patinka daryti tai, kg darau savo darbe

AS jauciu pasididziavimg savo darbu

Mano darbas yra malonus

Komunikacija

Pasitenkinimas informacijos
dalijimusi organizacijoje

Man atrodo, kad Sioje organizacijoje komunikacija (dalijimasis
informacija) yra gera

Sios organizacijos tikslai man yra neaiskiis

AS daznai jauciu, kad nezinau, kas vyksta organizacijoje
Darbo uzduotys yra nepakankamai paaiskintos
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3 priedas. Pasitenkinimo karjera aspektai ir matavimas

Aspektas

Matavimas

Klausimas

Karjeros tikslai

Pasitenkinimas pasiektais
karjeros tikslais

Esu patenkintas pazanga, kurig padariau sickdamas savo
karjeros tiksly

Pajamos Pasitenkinimas darbo Esu patenkintas pazanga, kurig padariau sickdamas su
uzmokesc¢io augimu pajamomis susijusiy savo tiksly

Paaukstinimas Pasitenkinimas pasiektu Esu patenkintas pazanga, kurig padariau sickdamas su
paaukstinimu paaukstinimu susijusiy savo tiksly

Gebéjimai Pasitenkinimas iSugdytais Esu patenkintas pazanga, kurig padariau siekdamas su naujy

naujais geb¢jimais

gebéjimy ugdymu susijusiy savo tiksly

Karjeros sekmeé

Pasitenkinimas s¢kminga
karjera

Esu patenkintas savo karjeros s¢kme, kurig pasiekiau per savo
karjera
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