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IVADAS

Temos aktualumas. Stresas tapo labai daznu kasdieninio gyvenimo reiskiniu ir neiSvengiama
visuomenés pokyciy pasekme. Tokius pokycius visuomenéje lémé mokslo ir technologijy pazanga,
pramonés augimas, jos modernizavimas ir automatizavimas, didéjantis gyventojy skaicius ir
urbanizacija, nedarbas, vidutinés tikétinos gyvenimo trukmés augimas ir kiti veiksniai (Robinson,
2018).

Streso sgvoka buvo pirmg kartg panaudota praéjusio amziaus pirmoje puse€je ir buvo skirta
apibudinti jéga, spaudimg ar jtampg, veikianc¢ig materialy objektg ar asmenj, kurie prieSinasi Sioms
jégoms ir siekia iSsaugoti savo prading biiseng. Stresas taip pat gali biiti apibudinamas kaip reakcija,
kurig patiria asmenys, kuomet iSorinés aplinkos reikalavimas virsija jy galimybes (Yates, 2020).

Nustatyta, kad stresas darbo vietoje daro neigiamg poveikj darbuotojy psichologinei ir fizinei
sveikatali, o taip pat organizacijos veiklos efektyvumui (Rasool, Wang, Zhang, Samma, 2020). Stresa
patiriantys darbuotojai dazniau skundziasi sveikatos sutrikimais, yra maziau motyvuoti, jy darbo
nasumas mazesnis ir darbe jie jauciasi maziau saugts (Lecca, Finstad, Traversini, Lulli, Gualco,
2020). Taip pat mazesné tikimybé, kad organizacija, kurios darbuotojai patiria nuolatinj stresg, bus
konkurencinga rinkoje (Naig, Borbon, 2021). Stresg gali sukelti jtampa namuose ir darbe. Darbdaviai
savo darbuotojy nuo streso, patiriamo ne darbo metu, paprastai apsaugoti negali, taCiau jie gali
darbuotojus apsaugoti nuo streso, patiriamo organizacijoje. Stresas darbe gali biiti didelé problema
tiek organizacijai, tiek ir jos darbuotojams. Geras vadovavimas ir darbo organizavimas yra geriausios
streso darbo vietoje prevencijos priemonés. Jei darbuotojai patiria stresa, vadovai turi apie tai zinoti,
o taip pat zinoti ir kaip darbuotojams padéti jveikti stresg (Krishnamurthy, Ramalingam, Perumal,
2017).

Siuolaikinés organizacijos siekia sudétingy tiksly, kuriuos daznai sunku yra suderinti, siekia
tapti konkurencingesnémis, naSesnémis ir pelningesnémis. Kad tai pasiekty, organizacijos turi
nuolatos tobuléti: keisti gamybos ir darbo organizavimg, diegti technologines naujoves, naujas
zmogiskyjy istekliy valdymo strategijas, novatoriskas darbo organizavimo formas ir t. t. (Argenti,
2018). Dél pokyciy organizacijose greifio, didéja darbo intensyvumas, kuris daro jtaka tiek
darbuotojams, tiek ir paciai organizacijai. Padidéjes stresas darbo vietoje daro neigiamg poveik]
darbuotojams, jy sveikatai ir darbo saugai: padid¢ja darbuotojy nuovargis, pasireiskia psichikos
sutrikimai, padidéja nelaimingy jvykiy darbo vietoje skai¢ius (Havermans, Brouwers, Hoek, 2018).
Kaip teigia Pandey (2020), jvairiy autoriy atlikty tyrimy rezultatai parodé, kad darbuotojai, patiriantys
ilgalaikj stresg, gali susidurti su sveikatos problemomis: nugaros ir galvos skausmais, vir§kinimo
trakto sutrikimais, nerimu ir depresija. Su stresu susij¢ ir elgesio pokyc€iai — besaikis rukymas ir
alkoholio vartojimas, nervy sistemos sutrikimai, diabetas. Yra Zinoma, kad stresas darbo vietoje gali
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sukelti nepasitenkinimg darbu, kas sukelia darbuotojy darbo naSumo maz¢jima ir didina darbuotojy
kaitg organizacijoje (Hoboubi, Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi, Hosseini, 2017).

Organizacijy veiklos efektyvumag didele dalimi lemia pasitenkinimas darbu (Choi, Ha, 2018).
Jei darbuotojy pasitenkinimas darbu mazéja, tai daro neigiama poveikj jy atliekamo darbo ir
gaminamos produkcijos kokybei, mazéja organizacijos vartotojy pasitenkinimas produkcija, kas
mazina Sios produkcijos pardavimus ir organizacijos pelningumg. Visa tai neigiamai atsilieps
organizacijos konkurencingumui, o tai turés neigiamos jtakos organizacijos veiklos sékmei.

Vadovo lyderysté, kaip nurodo Inceoglu, Thomas, Chu, Plans ir Gerbasi (2018), vaidina labai
svarby vaidmen] uZtikrinant darbuotojy optimaly gerovés lyg] ir palaikant emocinj stabilumag
organizacijoje, nes lyderiai gali daryti poveikj darbuotojy darbo reikalavimams (veiksniai, susij¢ su
fizinémis, socialinémis ar emocinémis darbo ir darbo aplinkos savybémis: laiko spaudimas, darbo
spaudimas, santykiai, jtempta aplinka ir lyderysté. Jie paprastai reikalauja ilgalaikiy fiziniy ir (arba)
psichologiniy pastangy ir jgiidziy) ir darbo iStekliams (fiziniai, organizaciniai ar socialiniai veiksniai,
padedantys darbuotojui pasiekti uzsibréztus tikslus ir sumazinti stresg: mokymai, karjeros galimybés,
geri santykiai, savarankiSkumas ir t. t.). Kaip teigia Coetzer, Bussin ir Geldenhuys (2017), vienas 18
efektyviausiy budy padidinti darbuotojy jsitraukimg j darba, pasitekinimg darbu ir sumazinti
darbuotojy emocinj perdegimg bei stresg darbo vietoje yra vadovo tarnaujanti lyderysté. Tarnaujanti
lyderysté — tai unikali ir visaapimanti lyderystés teorija, kurioje lyderis tarnauja darbuotojams, plétoja
Ju galimybes ir palaiko juos tam, kad pasiekti rezultatus, reikSmingus darbuotojams, organizacijai ir
visuomenei (Sousa, van Dierendonck, 2021). Egzistuoja pakankamai stiprus teorinis tarnaujancios
lyderystés rySys su darbo iStekliy ir reikalavimy teorija. Pavyzdziui, tarnaujanciai lyderystei yra
biudingas autentiSkumas, nuolankumas, atskaitingumas, jgalinimas, drasa, atleidimas ir valdymas
(Kumar, 2018). Tai gerai dera su darbo isStekliais, tokiais kaip organizacinis palaikymas, karjeros
galimybés, santykiai su kolegomis, autonomija ir atlygis. Pagrindinis vadovy — tarnaujanciy lyderiy
démesys yra skiriamas tam, kad tarnauti darbuotojams, plétoti jy galimybes ir juos palaikyti. Tai gali
privesti tarnaujancius lyderius suteikti darbuotojams jiems reikalingus iSteklius, kad sumazinti auksty
darbo reikalavimy ir sudétingy darbo salygy spaudimg. Tai, savo ruoztu, mazina darbuotojy
perdegimo ir streso darbo vietoje tikimybe.

Dar vienas veiksnys, kuris daro poveikj stresui darbe, darbuotojy pasitenkinimui darbu ir
isitraukimui j darba, kaip teigia Alcover, Chambel, Fernindez ir Rodrkguez (2018), yra darbuotojy
suvoktas organizacinis palaikymas. Tokiam rySiui yra pakankamas teorinis pagrindas, nes Suvoktu
organizaciniu palaikymu iSreiskiamas darbuotojy suvokimas apie tai, kaip ir Kiek organizacija
riipinasi savo darbuotojais, jy gerove, o taip pat kaip organizacija patenkina darbuotojy socialinius-
emocinius poreikius ir vertina darbuotojy indélj. Tokiu budu suvoktas organizacinis palaikymas

gerina darbuotojy emocing gerove, kas leidzia sumazinti stresines situacijas, pagerinti streso jveikos
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strategijy veiksminguma, o taip pat ir pagerinti darbuotojy emocing gerove (Gigauri, 2020). Taip pat
suvoktas organizacinis palaikymas daro teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu (Maan,
Abid, Butt, Ashfaq ir Ahmed, 2020). Tod¢l galima daryti iSvada, kad organizacinis palaikymas gali
daryti poveikj tiek stresui darbo vietoje, tiek ir darbuotojy pasitenkinimui darbu. Todél bet kuriai
organizacijai aktualu yra vertinti savo organizacijos streso darbe lygj ir jo sgsajas su darbuotojy
pasitenkinimu darbu, o taip pat organizacijoje vyraujancio tiesioginio vadovo tarnaujancios
lyderystés ir suvokto organizacinio palaikymo jtakg Siai sgsajai, kad laiku buty galima imtis
priemoniy, padedanciy darbuotojams jveikti stresg. Taip pat svarbu nustatyti, kokig jtakg daro
darbuotojy pasitenkinimas darbu streso darbo vietoje jtakai darbuotojy ketinimui palikti darbo vieta.
Tai lémé Sio baigiamojo magistro darbo temos aktualuma.

Mokslinis istirtumas. Stresa savo darbuose analizavo visa eilé autoriy. Streso priezastis
darbo vietoje tyré Lazarus (2020); Ahmad, Gul ir Kashif (2022) ir kt. Streso pasekmes darbuotojams
analizavo Srivastava ir Srivistava (2018); Suresh, Yuvaprasanth, Nathan ir Amarnath (2020) ir kt.
Streso darbe poveikj organizacijai tyré Islam, Rane, Praveendran, Puthan ir Baharin (2020); Cecily
(2022) ir kt. Darbuotojy pasitenkinimui skirti Lu, Zhao ir While (2019); Judge, Zhang ir Glerum
(2020) ir kity autoriy darbai. VieSojo sektoriaus organizacijy streso darbe ir pasitenkinimo darbu
sgsajas tyré Padmanabhan (2020). Tuo tarpu sveikatos prieziiiros sektoriaus streso darbe ir
pasitenkinimo darbu sgsajas tyré Sule, Thadasare, Sonavane ir Shah (2017). Egzistuoja ir daugiau
streso darbe ir pasitenkinimo darbu sgsajy tyrimy jvairiuose ekonomikos sektoriuose ir
organizacijose, jvairiy profesijy darbuotojy atzvilgiu.

Savo ruoztu Wen, Huang ir Hou (2018) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy
suvoktas organizacinis palaikymas, darbuotojy pasitenkinimas darbu, jy patiriamas stresas ir
emocinis intelektas yra susije. Taciau, kaip nurodo Arnold (2019), buvo atlikta nedaug tyrimy,
orientuoty j suvokto organizacinio palaikymo poveikio darbuotojy patiriamo streso ir jy
pasitenkinimo rysiui. Tuo tarpu Johnson, I., Rohde (2022) teigimu, dar néra pakankamai gerai iStirtas
vadovo tarnaujancios lyderystés poveikis darbuotojy psichologinei gerovei organizacijose. Taciau
Siuo metu vykstant greitiems iSorinés aplinkos poveikiams, keiciasi tiek veiksniai, sukeliantys stresa,
tiek ir darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis. Todél bet kuris streso darbe jtakos pasitenkinimui darbui
ir tarnaujancios lyderystés bei suvokto organizacinio palaikymo moderacinio poveikio $iai jtakai
tyrimas pasiZymi naujumu ir jneSa indélj i streso darbo vietoje veiksniy bei Sio streso poveikio
darbuotojy pasitenkinimui darbu pazinimga.

Darbo problema. Remiantis $io baigiamojo magistro darbo temos moksliniu itirtumu, darbo
problema galima suformuluoti probleminiu klausimu: koks yra streso darbo vietoje poveikis viesojo
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ketinimo palikti darbo vieta rySio mediatorius, o suvoktas organizacinis palaikymas ir vadovo
tarnaujanti lyderysté yra streso darbo vietoje bei pasitenkinimo darbu rySio moderatoriai?

Darbo objektas. Streso darbo vietoje, vadovo tarnaujancios lyderystés, suvokto
organizacinio palaikymo, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti darbo vietg sgsajos.

Darbo tikslas. Isanalizuoti streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, organizacinio
palaikymo, tarnaujancios lyderystés ir ketinimo palikti darbo vieta sasajas.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti teoriSkai bei pristatyti streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu,
tarnaujancios lyderystés, suvokto organizacinio palaikymo ir ketinimo palikti darbo vieta
koncepcijas.

2. Isanalizuoti organizacijos darbuotojy streso darbo vietoje poveiki jy pasitenkinimui darbu.

3. Isanalizuoti vadovo tarnaujanc¢ios lyderystés jtaka organizacijos darbuotojy patiriamo
streso darbo vietoje ir jy pasitenkinimo darbu rySiui.

4. TIsanalizuoti darbuotojy suvokto organizacinio palaikymo jtaka jy patiriamo streso darbo
vietoje ir jy pasitenkinimo darbu rySiui.

5. Istirti darbuotojy pasitenkinimo darbu poveikj streso darbo vietoje jtakai ketinimui palikti
darbo vieta.

Darbo metodai:

e mokslinés literatiiros analiz¢, sisteminimas, apibendrinimas;

e kiekybinio tyrimo anketinés apklausos metodas;

e anketine apklausa surinkty duomeny statistinés analizés metodai (koreliacijos, regresijos,
moderacijos ir mediacijos analizé), grafinio vaizdavimo metodai.

Darbo struktiira. Baigiamgjj; magistro darbg sudaro jvadas, trys skyriai ir iSvados bei
pasitlymai. Pirmajame baigiamojo magistro darbo skyriuje atskleidziama darbe naudojamy
konstrukty, tokiy kaip stresas darbo vietoje, pasitenkinimas darbu, ketinimas palikti darbo vieta,
tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté ir suvokto organizacinio palaikymo samprata ir esme. Taip
pat aptariami jvairiy autoriy nustatyti rySiai tarp Siy konstrukty, kuriy pagrindu antrajame darbo
skyriuje formuluojamos tyrimo hipotezés. Antrajame baigiamojo darbo skyriuje pateikiama darbe
atliekamo tyrimo metodologija: apraSomas tyrimo tipas, duomeny rinkimo metodas, pateikiamos
teorin¢je baigiamojo magistro darbe atliktos literatliros analizés pagalba suformuluotos tyrimo
hipotezes, apraSomas duomeny rinkimo instrumentas, bei surinkty duomeny analizés metodai.
Tre¢iajame baigiamojo magistro darbo skyriuje pristatomi tyrimo rezultatai, pateikiamas tyrimo

rezultaty aptarimas, tyrimo ribojimai bei ateities tyrimy kryptys.



1. STRESO DARBO VIETOJE, PASITENKINIMO DARBU,
ORGANIZACINIO PALAIKYMO, TARNAUJANCIOS LYDERYSTES IR
KETINIMO PALIKTI DARBO VIETA SASAJU TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Stresas darbo vietoje

Per paskutinius kelis deSimtmecCius stresas apskritai ir ypatingai stresas darbo vietoje tapo
Siuolaikinio gyvenimo faktu, o jo atvejy skaiCius kasmet vis didéja (Liu, Zhu, Wu, Mao, 2019).
Stresas darbo vietoje kelia vis didesn;j susirtipinima dél jo neigiamos jtakos individy psichologinei ir
fizinei sveikatai. Kaip nurodo Karatepe, Yavas, Babakus ir Deitz (2018), stresas darbo vietoje dél
savo neigiamo poveikio asmens sveikatai ar tiesiogiai lemia Zema darbo nasumg ir rezultatyvuma,
menkg entuziazmga dirbti, didesnj neatvykimy j darbg skaiciy, nuovargj, menka kiirybisSkumg ir didel}
nepasitenkinimg darbu.

Stresas bendrai gali biiti apibréztas kaip individy reakcija i jiems keliamus reikalavimus
(Dhabhar, 2019). Tai reiskia situacijas, kuomet asmeny gerovei kenkia jy nesugebéjimas susidoroti
su aplinkos keliamais reikalavimais (Foy, Dwyer, Nafarrete, Hammoud, Rockett, 2019). Tuo tarpu
stresas darbo vietoje yra nesugebéjimas susidoroti su spaudimu darbo vietoje arba darbo vietos
keliamais reikalavimais (Havlovic, Keenan, 2020). Tai reiskia, kad darbuotojas neturi gebéjimy, kurie
atitikty darbo vietos keliamiems reikalavimams ar darbo sglygoms. Stresas darbo vietoje — tai
psichin¢ ir fiziné biisena, kuri daro jtakg darbo nasumui, efektyvumui, asmeninei sveikatai ir
atliekamo darbo kokybei (Panigrahi, 2016).

Yra visa eilé stresg aiSkinanciy teorijy, kurias bendru atveju galima sugrupuoti j transakcines
teorijas ir sgveikos teorijas (Kheswa, 2019). Remiantis plaiausiai naudojama transakcine streso
teorija, stresas yra tiesioginis kontakto tarp individo ir jo aplinkos produktas, kuris gali sunaudoti
individo iSteklius ir kelti grésme jo gerovei. Taciau, kaip teigia Kheswa (2019), naujesné Sios teorijos
versija daro prielaida, kad butent Sios transakcijos jvertinimas numato prieZasties-pasekmes buda,
kuris geriau atspindi pagrindiniy psichologiniy ir fiziologiniy mechanizmy, kuriais grindZiamas
bendras streso procesas ir patirtis, pobiidj. Sia prasme bet kurj darbo aplinkos aspekta vertinantis
asmuo gali suvokti kaip stresoriy, ta¢iau individualy poreikiy ir gebéjimy vertinimui gali daryti jtaka
visa eilé veiksniy, jskaitant asmenybés bruozus ir asmenines savybes, situacinius poreikius, jveikos
gebéjimus, patirtus iSgyvenimus, laikg ir bet kokig jau patirtg streso buseng (Prem, Ohly, Kubicek,
Korunka, 2018).

IS esmés streso darbo vietoje patirtis, remiantis transakcijos teorija, yra susijusi su konkreciy
darbo vietos scenarijy poveikiu ir asmens jvertinimu, ar sunku su $iuo poveikiu susidoroti. Sig patirtj
paprastai lydi bandymai susidoroti su pagrindine problema ir psichologinio funkcionavimo, elgesio

ir funkcijy pokyciai (Ryan, Bergin, Chalder, Wells, 2017). Siekdamas atpazinti Siuos iSorinius ir
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vidinius streso darbo vietoje elementus, Cox (1993) iddésté kita modifikuota transakcijy teorija. Si
teorija atspindéjo stresoriaus $altinius, ty stresoriy suvokima, susijusj su jo/jos gebéjimu susidoroti,
psichologinius ir fiziologinius pokyc¢ius, susijusius su kylancio streso atpazinimu, jskaitant suvokta
gebéjimg susidoroti, jveikos pasekmes ir bendrg grjztamajj rysj, atsirandantj Sio proceso metu.

Kita stresg darbo vietoje aiskinanciy teorijy grupé yra sgveikos teorijos, kurios kaip streso
pagrindg akcentuoja aplinkos stimulo ir susijusiy individualiy reakcijy saveikg (Pezaro, 2018).
Pavyzdziui, pastangy ir atlygio disbalanso teorija teigia, kad pastangos darbe yra psichologinio
kontrakto dalis, pagrjsta socialinio abipusiSkumo norma, kai pastangos darbe yra atlyginamos
uzmokescCiu ir galimybémis (Siegrist, 2017). Bitent Sio psichologinio kontrakto disbalansas gali
sukelti stresg. TaCiau skirtingai nuo transakciniy teorijy, Sis disbalansas nebiitinai turi biiti vertinamas,
nes stresorius gali biiti nuolatinis kasdieninis reiskinys.

Asmens ir aplinkos tinkamumo teorija yra viena i§ ankstyviausiy su darbu susijusio
psichologinio streso sgveikos teorijy, teigianciy, kad su darbu susijes stresas kyla dél to, kad individo
jgudziai, iStekliai ir gebéjimai neatitinka darbo aplinkos reikalavimy (Stich, Tarafdar, Stacey, Cooper,
2019). Cia gali atsirasti saveika tarp objektyvios realybés ir subjektyvaus suvokimo bei tarp aplinkos
kintamujy ir individualiy kintamyjy. Siuo atveju stresas gali atsirasti, kai néra suderinamumo tarp to,
kiek darbuotojo nuostatos ir gebéjimai atitinka darbo reikalavimus, arba to, kiek darbo aplinka
atitinka darbuotojy poreikius (Stich et al., 2019).

Darbo paklausos-kontrolés teorijos teigimu, stresas darbo vietoje gali atsirasti dél keliy
psichologiniy darbo poreikiy, susijusiy su darbo kriiviu, sgveikos, pavyzdziui, paZintiniy ir emociniy
poreikiy, tarpasmeniniy konflikty, darbo kontrolés, susijusios su galia priimti sprendimus (Akbari,
Akbari, Shakerian, Mahaki, 2017). Véliau §i teorija buvo iSplésta ir buvo pasitlyta paklausos
kontrolés palaikymo teorija, kuri apibiidino, kaip socialiné parama gali veikti kaip tarpininkas esant
jgidziy ir darbo reikalavimy konfliktui (Dawson, O'Brien, Beehr, 2016). Remiantis Sia teorija,
kadangi socialin¢ parama, kaip jveikos mechanizmas, gali sumazinti neigiamg streso darbo vietoje
poveikj, didZiausig streso darbo vietoje patiria tie asmenys, kuriems keliami auksti reikalavimai kartu
su menkomis kontrolés galimybémis ir menka socialine parama.

Pagrindiniai ,,darbas-Stresas* proceso komponentai yra potencialils streso Saltiniai (stresoriai),
individualiy skirtumy veiksniai (moderatoriai/mediatoriai) ir streso (jtampos) pasekmés (Lal,
Saridakis, Blackburn, 2015), kaip pateikta 1 paveiksle. Stresa sukeliantys veiksniai (susij¢ su darbo
vieta ir ne darbo vietos) yra objektyvis jvykiai, stresas yra subjektyvi jvykio patirtis, o streso
pasekmes yra atsakas | stresa. Tokiu biidu streso pobiid; ir poveikj galima apibréZti teigiant, kad kai
kurie aplinkos veiksniai (stresoriai), kai juos interpretuoja individas (kognityviné interpretacija), gali

sukelti stresa.
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1 paveikslas. Streso darbo vietoje modelis

Potencialis streso Saltiniai

Darbui badingi veiksniai
Blogos fizinés darbo sglygos
Didelis darbo kravis
Laiko spaudimas
Fizinis pavojusir t. t. Fiziologinés problemos
Aukstas kraujo spaudimas
Sirdies ir kraujagysliy ligos
Cholesterolio lygis ir t. t.

Streso poveikio pasekmés

Vaidmuo organizacijoje

Vaidmeny konfliktas Asmeniniai veiksniai

Vaidmeny dviprasmiskumas \

Atsakomybé uZ kitusir t. t. Asmenybé Psichologinés problemos
Streso lygis N Zema savigarba
Streso jveikos gebéjimai | Depresijairt.t.

A tipo elgsenos modeliai

Karjeros galimybés
Per didelés galimybés
Menkos galimybés
Darbo vietos saugumo triilkumas
SuZlugdytos ambicijos ir t. t.

Problemiskas elgesys
Rikymas
Alkoholio vartojimas
Pravaikstos ir t. t.

Santykiai darbe 13oriniai streso $altiniai
Blogi santykiai su vadovu, Problemos $eimoje
pavaldiniais ar kolegomis Gyvenimo krizés
Sunkumai deleguojant atsakomybes Finansinés problemos ir t. t.
irt. t.

Organizaciné struktdra ir klimatas
Menka ar jokios jtakos darbui ir
sprendimy priémimui
Efektyviy konsultacijy ir bendravimo
trokumas ir t. t.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Lai et al. (2015)

Tarp visy gyvenimisky situacijy darbo vieta iSsiskiria kaip potencialiai reikSmingas streso
Saltinis vien dél to, kad Sioje aplinkoje praleidziama daug laiko (Schwepker, Dimitriou, 2021). Laikui
bégant buvo nustatyta visa eilé veiksniy, sukelianéiy stresg darbo vietoje. Kaip nurodo Chaudhary
(2017), bendrus organizacinius ir individualius veiksnius, sukelianCius stresa, galima suskirstyti j
penkias grupes: 1) organizacinés praktikos (skatinimo uz rezultatus sistemos, kontrolés praktikos,
karjeros galimybés); 2) darbo/uzduociy ypatumai (darbo kriivis, darbo tempas, savarankiskumas); 3)
organizacijos kultiira/klimatas (darbuotojo verté, asmeninio tobul¢jimo galimybeés, saziningumas); 4)
santykiai organizacijoje (santykiai tarp darbuotojy, vadovy santykiai su pavaldiniais, santykiai su
klientais); 5) darbuotojo asmeninés savybés (asmenybés bruozai, santykiai Seimoje, streso jveikos
gebéjimai). Tuo tarpu Bliese, Edwards ir Sonnentag (2017) nurodo, kad egzistuoja SeSios stresg darbo
vietoje sukelian¢iy veiksniy kategorijos: fiziné aplinka, vaidmeny veiksniai sukeliantys stresa,
organizacijos struktlra ir darbo ypatumai, santykiai su kitais, karjeros galimybés ir darbo-Seimos
konfliktai. Aydin ir Kaya (2016) nurodo tokius streso darbo vietoje $altinius kaip darbui budingus
veiksnius, vadovo vaidmenj, santykius su kitais, karjera ir pasiekimai, organizaciné struktiira ir
klimatas bei darbo-namy balansas. Bendru atveju visi stresg darbo vietoje sukeliantys veiksniai gali
biiti suskirstyti 1 egzogeninius (nepalankios profesinés salygos, per didelis darbo kruvis,

bendradarbiavimo stoka ir t. t.) ir endogeninius (individualiis asmenybés ypatumai ir pan.).
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Ivertinus Siuolaikinés verslo aplinkos ir organizacijos veiklos sudétinguma, streso darbo
vietoje priezastys gali biiti suskirstomos j dvi pagrindines grupes: a) veiksniai, susij¢ su darbu, kurie
gali buti skirstomi j tris pogrupius — veiksniai, biidingi aplinkai, organizacijai ir darbui, ir b) su
asmeniu susij¢ stresg sukeliantys veiksniai, kurie gali bati individualiy savybiy arba individualiy
gyvenimo aplinkybiy pasekmé. Ivairiy autoriy iSskirty stresg darbo vietoje sukelianéiy veiksniy

apibendrinimas pateikiamas 1 lenteléje.

1 lentelé. Stresg darbo vietoje sukeliantys veiksniali

Su darbu susije stresa darbo vietoje sukeliantys veiksniai

Budingi aplinkai Budingi organizacijai Budingi darbui
Ekonomings salygos Poky¢iai organizacijoje Prastai suderinti geb¢jimai ir
Padidéjes konkurencijos lygis | Reorganizavimas igtidziai, reikalingi norint
Rinkos poky¢iai Atleidimai 1§ darbo efektyviai atlikti darbg
Technologiné plétra Organizaciné struktiira Didelis darbo kriivis
Nauji produktai ir darbo Organizaciné kultora/klimatas | Didelis darbo tempas
organizavimo formos Susiliejimai ir jsigijimai Spaudimas dirbti ilgiau
Tarptautinés jmonés Atlygio sistema Priestaringi darbo reikalavimai
Visuomenés susirtipinimas Darbo saugumas Atsakomybes spaudimas
aplinkosauga ir t. t. Vadovavimo stilius Laiko spaudimas

Mokymy tritkumas ir t. t. Istekliy uzduotims atlikti
trikumas
Informacijos stoka
Santykiai su kolegomis,
pavaldiniais ir vadovais
Fiziniai pavojai
Nepakankamas mokymas ir t.
t.
Su asmeniu susije stresa darbo vietoje sukeliantys veiksniai
Asmens savybés Asmens gyvenimo aplinkybés
Asmenybés bruozai Darbo-asmeninio gyvenimo konfliktas
Demografinés charakteristikos Seimos problemos
Iveikos gebéjimai ir t. t. Asmenings problemos
Socialinés problemos
Finansiniai sunkumai ir t. t.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Chaudhary (2017); Bliese et al. (2017); Aydin ir Kaya (2016)

Stresas darbo vietoje sukelia visg eilg¢ neigiamy, nepageidaujamy ir brangiai kainuojanciy
pasekmiy tiek atskiriems asmenims, tiek ir organizacijoms (Sanchez-Gomez, Giorgi, 2021).
Organizacinéje aplinkoje stresas §iuo metu tampa viena i§ pagrindiniy asmeny sveikatos ir
organizacijos veiklos problemy prieZastimi, o taip pat nepageidaujamy jvykiy ir nenumatyty islaidy
priezastimi. Streso darbo vietoje pasekmes galima suskirstyti | pasekmes individualiame ir
organizaciniame lygmenyse. Individualiame lygmenyje galima i$skirti tris pagrindines streso darbo

vietoje pasekmiy grupes:
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1. Nepageidaujami jausmai ir elgesys, tokie kaip nepasitenkinimas darbu, mazesné
motyvacija, zema darbuotojy moral¢, mazesni jsipareigojimai organizacijai, suprastéjusi
bendra darbo kokybé, pravaikstos, padidéjusi darbuotojy kaita, mazesnis darbo nasumas,
negeb¢jimas priimti tinkamy sprendimy, profesinis perdegimas, susvetiméjimas,
padidéjes alkoholio vartojimas ir rikymas (Sahoo, 2016).

2. Fiziologinés problemos (suprastéjusi fiziné sveikata) — padidéje¢s kraujospudis ir pulsas,
sirdies ir kraujagysliy ligos, padidéjes cukraus kiekis kraujyje, nemiga, galvos skausmai,
susilpnéjusi imuniné sistema, traumos ir nuovargis (Zehra, Faizan, 2017).

3. Psichologiniai sutrikimai (prasta emociné (psichiné) sveikata) — psichologinis iSsekimas,
depresija, nerimas, pasyvumas/agresyvumas, nuobodulys, pasitikéjimo savimi ir
savigarbos praradimas, koncentracijos praradimas, impulsyvumas ir socialiniy normy ir
vertybiy nepaisymas, nepasitenkinimas darbu ir gyvenimu, kontakto su realybe
praradimas, emocinis nuovargis ir i§sekimas (Quick, JHenderson, 2016).

Organizaciniu lygmeniu profesinio streso pasekmés gali biiti suskirstytos j du pagrindinius

pogrupius:

1. Organizaciniai simptomai, tokie kaip darbuotojy nepasitenkinimas ir prasta moralé,
veiklos naSumo sumaz¢jimas, zemos kokybés produktai ir paslaugos, prastesni santykiai
su klientais, tiekéjais, partneriais ir reguliavimo institucijomis, klienty netekimas, bloga
reklama, zala jmonés reputacijai, prarastos galimybés, gamybos proceso sutrikimas,
didelis nelaimingy jvykiy ir klaidy skaicius, didelé darbuotojy kaita, vertingy darbuotojy
praradimas, pastovios laisvos darbo vietos, ankstyvas i$¢jimas | pensija, sumazgjes
bendradarbiavimas, prastos vidinés komunikacijos, didelis vidiniy konflikty skai¢ius ir
netinkamas psichologinis klimatas darbo vietoje (Macedo, Junior, SantAnna , 2017).

2. Organizaciniai kastai, tokie kaip nuostoliai dél sumazéjusio veiklos naSumo, didelés
darbuotojy pakeitimo iSlaidos, padidéjusios iSlaidos d¢l laikino nedarbingumo,
padidéjusios sveikatos priezitros iSlaidos, didesnés iSlaidos patenkinant skundus ir
padengiant bylinéjimosi i§laidas, iSlaidos dél jrangos sugadinimo (Macedo et al., 2017).

Remiantis pateiktomis streso darbo vietoje pasekmémis tiek individualiu, tiek ir organizaciniu

lygmeniu, galima padaryti iSvada, kad visos jos organizacijoms yra realios iSlaidos. Dél savo
reik§mingy ekonominiy pasekmiy stresas yra ne tik didelé naSta, taCiau ir vienas i§ pagrindiniy
ripesciy Siuolaikinéms organizacijoms, ypatingai jvertinant didel¢ konkurencijg ir pokyc¢ius iSorinéje
aplinkoje, kas trukdo organizacijoms i§laidauti likviduojant streso darbo vietoje sukeltas pasekmes
(Hassard, Teoh, Visockaite, Dewe, Cox , 2018). Taciau islaidos, kurios yra streso pasekmé, beveik

niekada néra jvertinamos ar apskai¢iuojamos nei zmogiskuoju, nei finansiniu pozitriu. Nepaisant
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akivaizdaus poreikio jvertinti streso i$laidas, kaip teigia Macedo et al. (2018), iki Siol palyginti nedaug
organizacijy jvertino tas milziniSkas netiesiogines iSlaidas.

Svarbu pabrézti, kad priesingai populiariems jsitikinimams, stresas gali biiti siejamas ir su
maloniais, ir su nemaloniais jvykiais, o problematiskas tampa tik tada, kai jis licka nei$sprestas
(Sahoo, 2016). Kitaip tariant, galima teigti, kad ne visas stresas yra disfunkcinis ir kad i§ tikryjy
stresas néra savaime blogas, o ribotas streso kiekis kartu su tinkamomis reakcijomis i$ tikryjy gali
biiti naudingas tiek asmeniui, tick organizacijai (Quick, JHenderson, 2016). Bitent, kadangi mazas ir
didelis stresas prognozuoja prastg darbg, o vidutinis stresas — didZiausig naSumg (Hoboubi,
Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi, Hosseini, 2017), visiskai paSalinti stresg neturéty bati sickiama.
Zalingos ir brangios streso darbo vietoje pasekmés rodo, kad reikalingos strategijos, kurios padéty
apriboti stresg organizacijoje sukeliancius veiksnius bei jveikti streso organizacijoje apraiskas. Biitent
tos organizacijos, kurios visapusiSkai sprendzia streso darbo vietoje problemg, atpazindamos
problemas ir jas spresdamos, galés geriau susidoroti su greitai besikei¢ianc¢ios aplinkos poveikiais ir
taip padidinti savo galimybes jgyti konkurencinj pranasumg (Glazer, Liu, 2017).

Visy pirma, organizacijos ir jy darbuotojai turi suvokti, kiek stresas yra Zalingas ir kokias
iSlaidas organizacija patiria dél streso, o taip pat, kad Sias iSlaidas reikalinga mazinti, kad organizacija
galéty iSlikti ir s€ékmingai plétoti savo veikla. Natiiralu, kad $is suvokimas turi prasidéti auksciausiame
organizacijos vadovavimo lygmenyje, kur turi biiti adekvacCiai jvertintos streso darbo vietoje
sukeliamos iSlaidos ir priimti organizacijos jsipareigojimai tolimesniems veiksmams (Glazer, Liu,
2017).

Taip pat stresas darbo vietoje turi tapti problema, kuri vis dazniau atsiduria vadovy
darbotvarkéje. Kaip teigia Glazer ir Liu (2017), vis labiau konkurencingame ir sparciai
besikeician¢iame verslo pasaulyje efektyvis vadovai turéty jaustis priversti spresti su darbu susijusio
streso problema, skai¢iuodami iSlaidas ir imdamiesi atitinkamy veiksmy, kad sumazinty jo poveik].
Vadovai turéty déti pastangas maZzinant reikSmingus streso Saltinius, nes tai padidina darbuotojy
pasitenkinimg darbu, padidina darbo naSumg organizacijoje ir sumaZina neigiamas streso pasekmes,
o tai galiausiai lemia didesnj pelna.

Galiausiai, darbuotojams turi biti sukurtos mokymy ir pagalbos programos, skirtos streso
jveikai. [vairlis seminarai, konferencijos turéty padidinti darbuotojy informuotuma apie iSlaidas,
susijusias su stresu darbo vietoje, o taip pat iSmokyti darbuotojus jveikti stresines situacijas ir biiseng.
Kaip nurodo Babanataj, Gorji ir Cherati (2019), mokymai gali turéti teigiamos jtakos kovojant su
stresu darbo vietoje, nes padeda darbuotojams tapti atsparesniems stresui, padeda jiems iSspresti
pagrindines bet kokiy problemy prieZastis ir padeda vadovams, kuriems reikia ne tik susitvarkyti savo

streso lygi, bet ir buti atsakingiems uz streso apraiskas organizacijoje. Atsizvelgiant j organizacines
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ir asmenines didelio streso iSlaidas, neabejotinai yra naudinga mokyti vadovus ir darbuotojus atpazinti
organizacinius veiksnius, kurie prisideda prie streso, ir imtis priemoniy jiems sumazinti.
Apibendrinant galima teigti, kad stresas darbo vietoje gali biiti apibréziamas kaip Zalingos
fizinés ir emocinés reakcijos, atsirandancios, kai darbo reikalavimai neatitinka darbuotojo galimybiy,
iStekliy ar poreikiy. Darbo jtampa gali turéti neigiamy pasekmiy tick darbuotojy fizinei ir psichinei
sveikatai, tiek ir organizacijos veiklos rezultatams. Pagrindiniai streso darbo vietoje komponentai yra
stresg sukeliantys veiksniai, darbuotojy reakcijos j stresg ir streso pasekmes. Visus veiksnius, kurie
sukelia stresg darbo vietoje, galima suskirstyti j iSorinius, kurie susij¢ su darbo aplinka, organizacija
ir atlickamu darbu, o taip pat j vidinius, kurie susij¢ su darbuotojy asmeninémis savybémis ir
gyvenimo aplinkybémis. Stresas darbo vietoje darbuotojams sukelia neigiamas fizines ir psichines
sveikatos problemas, daro neigiamg poveikj elgesiui. Tuo tarpu organizacijos lygmenyje stresas
sukelia papildomas iSlaidas, kurias lemia mazéjantis darbo naSumas, didéjanti darbuotojy kaita,
blogéjanti produkcijos kokybé, santykiai su klientais ir t. t. Streso darbo vietoje mazinimas turi tapti
vienu 1§ pagrindiniu organizacijos vadovy uzdaviniy. Tam jiems reikalinga suvokti $ig problema, o
geriausias budas jveikti jg yra darbuotojy ir vadovy mokymai, kuriuose turi biiti ne tik supazindinama

su stresu, kaip blogiu organizacijoje, taciau ir mokoma streso jveikos strategijy.

1.2. Stresas darbo vietoje vieSajame sektoriuje

Kaip nurodo Grego-Planer (2019), vieSasis sektorius daugiausiai riipinasi socialiniy ir
ekonominiy sglygy reguliavimu bei palaikymu. VieSajame sektoriuje egzistuoja nuosekli taisykliy ir
nuostaty sistema, kuri nustato atliekamo darbo pobudj ir struktiirg. Tuo tarpu privatusis sektorius yra
maziau apsunkintas taisykliy, reglamenty ir ribojanCiy darbo metody. Jis yra motyvuotas ir
priklausomas nuo pelno siekimo, todél darbuotojai turi buti jvairiapusisSkai kvalifikuoti ir kiirybiskai
iSradingi.

ISskiriami du teoriniai poziiiriai j sektoriy skirtumus ir panasumus (Zeffane, Bani Melhem,
2017). Pagal bendrajj pozitrj visos organizacijos i§ esmes yra vienodos organizaciniy procesy,
pavyzdziui, valdymo, funkcijy, vertybiy ir sprendimy priémimo principy, atzvilgiu. Jas lemia
sprendimai, kuriuos galima analizuoti pasitelkiant kasty ir naudos analiz¢. Didéjantis darbo
spaudimas dél besikeicianciy uzimtumo modeliy, kuriuos skatina kasty mazinimas ir konkurencija (t.
y. darbuotojy skai¢iaus mazinimas, uzsakomyjy paslaugy teikimas, subranga ir globalizacija), vis
labiau daro poveikj abiem sektoriams (Koukoulaki, Citation2002). Anot Bhui ir Dinos (2016), nors
galutiniai tikslai abiejuose sektoriuose gali skirtis, jy siekimo procesai i§ esmés yra panasis. Tai

leidzia manyti kad tarp dviejy sektoriy patiriamo streso skirtumy nebus.
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Pagal kitg pozitrj, kuris daznai vadinamas pagrindiniu, esminiai skirtumai (pvz.,
biurokratizacija ir rinkos jégos), kurie egzistuoja tarp skirtingy sektoriy, daro jtaka darbuotojy
psichologinei sveikatai ir gerovei (Agarwal, Sajid,, 2017). PavyzdZziui, privataus sektoriaus
darbuotojai turi daugiau galimybiy gauti ekonoming nauda, o tai leidzia jiems dirbti naSiau ir
produktyviau. Be to, vieSajam sektoriui, o ne priva¢ioms organizacijoms taikomi skirtingi teisiniai ir
politiniai suvarzymai, dél kuriy vieSajame sektoriuje suvoktas pasitenkinimas darbu yra maZesnis.
Grissom, Viano ir Selin (2016) teigimu, Zymis neatitikimai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus
darbuotojy atlyginimy gali biiti siejami su dideliais abiejy sektoriy darbo veiklos ir profesiniy
struktiiry skirtumais. Todél streso darbo vietoje patirtis skirtinguose sektoriuose skiriasi.

Tyrimo, kurj atliko Bano ir Jha (2019) tikslas buvo nustatyti streso, susijusio su darbu,
skirtumus vieSajame ir priva¢iame sektoriuje pagal deSimt stresg darbo vietoje sukelianciy veiksniy.
Tyrimo rezultatai parodé, kad tiek vieSojo, tiek privataus sektoriaus streso darbe lygis buvo vidutinis
ir reikSmingo skirtumo nebuvo.

Nahar, Hossain, Rahman ir Bairagi (2018) atliktame tyrime iS$tyré pasitenkinimo darbu, streso
darbe ir psichinés sveikatos ry$j vieSajame ir privaciame sektoriuose. Buvo nustatyta, kad vyry
pasitenkinimas darbu buvo geresnis nei motery, taciau abiejy ly¢iy darbuotojy jtampa ir psichiné
sveikata buvo vienoda. VieSojo sektoriaus darbuotojai darbe patiria didesnj stresg nei privataus
sektoriaus darbuotojai. Taciau pasitenkinimo darbu ir psichikos sveikata yra vienoda. Tuo tarpu
vieSojo sektoriaus darbuotojy psichiné sveikata yra Siek tiek geresné nei privataus sektoriaus
darbuotojy. Taip pat buvo nustatyta, kad abiejuose sektoriuose rysSys tarp streso darbe ir
pasitenkinimo darbu egzistuoja neigiamas rysys, taciau §is rySys buvo nereikSmingas.

Christiana ir Mahalakshmi (2018) nustaté¢, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai patiria daugiau
streso nei privataus sektoriaus darbuotojai. Pagrindiniai veiksniai, kurie lemia patiriamo streso lygio
skirtumus yra darbo patirtis ir i$silavinimas.

Stresa darbo vietoje vieSajame sektoriuje gali sukelti daug veiksniy. Pagal Zeffane, et al.
(2017), vieSojo sektoriaus darbuotojai daznai uzdirba maZesnius atlyginimus nei jy privataus
sektoriaus bendraamziai, turintys panasia kvalifikacijg. Finansinius riipesCius apsunkina ir jtampa
darbe. Darbuotojy trikkumas didina darbo kriivi ir laiko spaudimg, kas potencialiai gali sukelti
stresines situacijas darbo vietoje. Kaip nurodo Gulzar ir Rashid (2020), vieSajame sektoriuje
dirbantys darbuotojai daznai susiduria su dideliu darbo kriiviu ir spaudimu, nes jie yra atsakingi uz
svarbius visuomenés poreikius. PavyzdZiui, mokytojai yra atsakingi uzZ mokiniy mokymg ir ugdyma,
o policininkai yra atsakingi uZ visuomenés sauguma.

Dar vienas veiksnys, kuris sukelia stresg darbo vietoje vieSajame sektoriuje yra neaiskios ar
priestaringos politikos: vieSajame sektoriuje gali biiti taikomos neaiSkios ar priestaringos politikos.

Tai gali sukelti stresg darbuotojams, nes jie nezino, ko i§ jy tikimasi. Taip pat vieSajame sektoriuje
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vadovavimas kartais gali biiti nepakankamai stiprus arba palaikantis. Tai gali sukelti stresa
darbuotojams, nes jie jauciasi vienisi ir nepalaikomi. Be to, viesajame sektoriuje dirbantys darbuotojai
daznai susiduria su konfliktais su klientais ar pilieCiais. Tai darbuotojams sukelia stresg, nes jie
jauciasi kalti ar atsakingi uz konfliktg (Christiana, Mahalakshmi, 2018).

Tyrimo, kurj atliko Ahmad (2018) tikslas buvo nustatyti veiksnius, sukeliancius stresg darbo
vietoje vieSajame sektoriuje. Nustatyta, kad bendra vieSojo sektoriaus darbo aplinka tik vidutiniSkai
susijusi su stresu darbe. Taciau pastebétos nenuoseklios tyrimo kintamyjy sgsajos su stresu. Nemaloni
darbo aplinka ir darbuotojy vaidmenys buvo pripazinti nesusij¢ su stresu. PrieSingai, karjeros
galimybiy trukumas, prasti darbuotojy tarpasmeniniai santykiai darbe ir netinkamas darby
paskirstymas buvo nustatyti kaip pagrindiniai su darbu susijusio streso veiksniai. Nustatyta, kad tam
tikrais aspektais darbo aplinka moterims kelia didesnj stresg nei vyrams. Palyginti su vyrais, moterims
didel;j stresg kélé vadovy paramos trilkumas ir asmenybés konfliktai. Paramos darbe triikumas ir
vaidmeny konfliktai jas veiké labiau, nes moterys buvo priverstos atlikti kelis vaidmenis namuose ir
darbe. Darbe jos patyré izoliacijg ir diskriminacija, todél aplinkoje, kurioje dominavo vyrai, jos galéjo
tapti lengvomis stresg sukelian¢iy asmenybés konflikty aukomis.

Apibendrinant galima teigti, kad stresas darbo vietoje yra problema tiek viesajame sektoriuje,
tieck ir privaciame. Daugelio autoriy atlikty lyginamyjy tyrimy rezultatai parodé, kad vieSojo
sektoriaus darbuotojai darbo vietoje patiria didesnj stresg nei privataus sektoriaus darbuotojai. Tokio
skirtumo priezastys gali biiti mazesni atlyginimai vieSajame sektoriuje, mazesnés ir reglamentuotos
vieSojo sektoriaus darbuotojy motyvavimo galimybés, karjeros galimybiy trilkumas, didesné
konflikty su klientais tikimybé, didelé atsakomybé darbe. Visa tai lemia biitinuma tirti vieSojo
sektoriaus darbuotojy streso darbe jtaka tokiems aktualiems Siuo metu konstruktams kaip viesojo

sektoriaus darbuotojy pasitenkinimas darbu ir ketinimas keisti darboviete.

1.3. Darbuotojy pasitenkinimas darbu

Kaip nurodo Aziri (2011), viename i§ pirmyjy apibrézimy pasitenkinimas darbu buvo
apibréziamas kaip bet koks psichologiniy, fiziologiniy ir aplinkos aplinkybiy derinys, dé¢l kurio bet
kuris individas galéjo pasakyti, kad jis yra patenkintas savo darbu. Remiantis tokiu apibrézimu, nors
pasitenkinimui darbu daro jtaka eil¢ iSoriniy veiksniy, jis i§lieka kazkuo vidiniu, susijusiu su individo
savijauta. Todeél pasitenkinimas darbu yra visuma veiksniy, kurie lemia pasitenkinimo jausma.

Praé¢jusio amZiaus septintajame deSimtmetyje, kaip nurodo Lu, Zhao ir While (2019),
apibréziant pasitenkinimg darbu, didZiausias démesys buvo skiriamas darbuotojo vaidmeniui darbo
vietoje. Tokiu biidu pasitenkinimas darbu buvo apibréziamas kaip emociné individy orientacija ]

darbo vaidmenis, kuriuos jie Siuo metu atlieka.
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Remiantis Judge, Zhang ir Glerum (2020), $iuo metu pla¢iausiai cituojamu apibrézimu,
pasitenkinimas darbu susijes su individy poziiiriu  savo atlickamg darbg ir jvairius jo aspektus. Tai
susij¢ su tuo, kiek individui patinka ar nepatinka jo atlickamas darbas. Tod¢l pasitenkinimas darbu ir
nepasitenkinimas darbu gali atsirasti bet kokioje konkrecioje darbinéje situacijoje.

Pasitenkinimas darbu yra teigiamy ar neigiamy emocijy, kurias darbuotojai jauc¢ia savo darbo
atzvilgiu, derinys. Tuo paciu, kiekvienas darbuotojas, uzimtas kokioje nors organizacijoje, kartu su
savimi atsineS$a ] ja savo poreikius, norus ir patirt], kurie lemia lukesCius, kuriy jis atsisake.
Pasitenkinimas darbu yra likesCiy atitikimo realiam atlygiui laipsnis. Pasitenkinimas darbu yra
glaudziai susijes su to darbuotojo elgesiu darbo vietoje (Neff, 2017). Pasitenkinimas darbu taip pat
gali biiti suprantamas kaip darbuotojo vertybiy, savo darbo suvokimo ir aplinkos sgveikos rezultatas
(Kartika, Purba, 2018).

Pasitenkinimas darbu — tai darbuotojo pasiekimy ir sékmés jausmas darbe. Paprastai manoma,
kad jis yra tiesiogiai susij¢s su darbo naSumu ir asmenine gerove. Pasitenkinimas darbu reiskia, kad
reikia atlikti darbg, kuris jam patinka, atlikti jj gerai ir gauti atlygj uz pastangas. Pasitenkinimas darbu
dar labiau reiSkia entuziazmg ir laime¢ darbu. Pasitenkinimas darbu yra pagrindiné sudedamoji dalis,
kuri uztikrina pripazinima, pajamas, paaukstinimg ir kity tiksly sickimg, dél kuriy atsiranda pilnatveés
jausmas (Judgeet al., 2020).

Pasitenkinimo darbu sgvoka reiSkia poziiirj ir jausmus, kuriuos Zzmonés jaucia savo darbo
atzvilgiu. Teigiamas ir palankus pozitris j darbg rodo pasitenkinimg darbu. Neigiamas ir nepalankus
pozidris j darbg rodo nepasitenkinimg darbu (Armstrong, Taylor, 2022).

Pasitenkinimas darbu — tai jausmy ir jsitikinimy, kuriuos individai turi savo turimo darbo
atzvilgiu, rinkinys. Individy pasitenkinimo darbu lygis gali svyruoti nuo didelio pasitenkinimo iki
didelio nepasitenkinimo. Be pozitirio j savo darbg kaip visuma, individai taip pat gali turéti pozitirj j
jvairius savo darbo aspektus, pavyzdziui, apie rusj.

Remiantis analizuotais jvairiy autoriy pateiktais pasitenkinimo darbu sgvokos apibrézimais
galima padaryti i§vada, kad pasitenkinimas darbu ir nepasitenkinimu darbu yra jausmas, poziiiris ir
jsitikinimas apie atlieckama darba, nepriklausomai nuo to ar atlickamas darbas patinka ar ne. Sie
jausmai gali biiti susije su skirtingais darbo aspektais arba gali buti bendras jausmas. Be to, kaip
nurodo Lu et al. (2019), pasitenkinima darbu galima apibudinti arba vertinti kaip darbuotojy emocijy
sistema, kurig sudaro keturios dalys:

1. Darbo pobiudis — jdomus ar nuobodus darbas, darbo valandos, bendradarbiai ir kolegos,

karjeros galimybés, uzduociy sudétingumas, naudojamos technologijos ir jranga.

2. Organizacijos vykdoma kontrol¢ ir prieziiira, jtraukimas j darba, skatinimai, nuobaudos,

pagyrimai ir kritika, jtraukimas j sprendimy priémima.
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3. Socialiné sgveika kolegy ir bendradarbiy poziiiriu, mastymas organizacijoje ir uz jos riby,
iSoring ir vidiné¢ komunikacija.

4. Asmeninés adaptacijos, emocings, psichings ir fizinés biiklés pozitriu, galimybés.

Daugelyje teorijy, kuriomis grindziamas pasitenkinimas darbu, Sis konceptas nagrinéjamas
motyvacijos kontekste (Kian, Yusoff, Rajah, 2014). Viena i$ pla¢iausiai naudojamy teorijy, kuriomis
aiSkinamas pasitenkinimas darbu, yra Herzberg‘o dviejy veiksniy teorija, kuri buvo sukurta 1959
metais (Alfayad, Arif, 2017). Si teorija skyrési nuo kity pasitenkinima darbu aiskinangiy teorijy tuo,
kad pasitenkinimas darbu buvo traktuojamas kaip du atskiri kontinuumai. Sios teorijos pagrindas yra
teiginys, kad vieno darbo atributy (motyvy) egzistavimas lemia pasitenkinimg darbu, o visiSkai
kitokiy darbo atributy (higienos) nebuvimas lemia nepasitenkinimg darbu. Iki dviejy veiksniy teorijos
pasitenkinimas darbu buvo laikomas vienu kontinuumu su dviem kra$tutinumais — pasitenkinimu ir
nepasitenkinimu darbu (Ghazi, Shahzada, Khan, 2018). Buvo manoma, kad darbo motyvai formuoja
pasitenkinimg arba nepasitenkinimg darbu. Taciau Sis poZilris pasikeité pasiiilius dviejy veiksniy
teorija. Vienas kontinuumas, kurj valdo higienos veiksniai, reiSkia nepasitenkinimg viename
krastutiniame kontinuumo taske ir nepasitenkinimo nebuvimg kitame kraStutiniame taske. Kitas
kontinuumas, valdomas motyvuojan¢iy veiksniy reiské nepasitenkinimo nebuvimg viename
kraStutiniame kontinuumo taske ir pasitenkinimg kitame krastutiniame taske. Buvo teigiama, kad
higienos veiksniai darbo vietoje nesukelia nepasitenkinimo darbu. Taciau higienos veiksniy
nebuvimas sukelia nepasitenkinimg darbu (2 paveikslas). Kita vertus, motyvuojantys veiksniai
sukelia pasitenkinimg darbu, o jy nebuvimas — nepasitenkinimo nebuvimag. Higienos veiksniai
(nepasitenkinimo) negali padidinti ar sumazinti pasitenkinimo; jic gali turéti jtakos tik
nepasitenkinimo laipsniui. Kad baty pasiektas pasitenkinimas darbu, pasitenkinimo veiksniai
(motyvaciniai veiksniai) turi buti suderinti su higienos veiksniais. Organizacijy vadovams biitina

suprasti §j ry§j (Alrawabhi, Sellgren, Altouby, Alwahaibi, Brommels, 2020).

2 paveikslas. Dviejy veiksniy teorijos modelis
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7T 7

Nepasitenkinimas ir
demotyvacija

Néra nepasitenkinimo,
taCiau nérair
motyvacijos

Teigiamas
pasitenkinimas ir
motyvacija

Higienos veiksniai

Motyvaciniai veiksniai

Organizacijos politikos
Valdymo kokybé

Rysiai su kitais
Asmeninis gyvenimas
Atlygio dydis

Darbo vietos saugumas

Pasiekimai
Karjeros galimybés
Asmeninis augimas
Darbo jdomumas
PripaZinimas
Atsakomybeé

- Darbo sglygos

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Sanjeev ir Surya (2016)

Higienos veiksniams Herzberg©as priskyré vadovavimg, tarpusavio santykius, fizines darbo
salygas, atlyginimg, jmonés politika ir jos administravima, i$mokas ir darbo Vietos sauguma.
Motyvuojantys veiksniai buvo pripazinimas, pasiekimy jausmas, augimas, atsakomybe, tobuléjimas
ir pats darbas (Hur, 2018). Motyvuojantys veiksniai taip pat vadinami vidiniais veiksniais, nes jie kilo
i§ paties darbo, o higienos veiksniai buvo laikomi iSoriniais veiksniais, nes jie buvo iSoriniai darbo
atzvilgiu. Tolimesniuose pasitenkinimo darbu tyrimuose buvo atsizvelgta j daug daugiau motyvy,
i8skyrus tuos, kuriuos tyrinéjo Herzberg‘as, tiriant pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimo darbu
instrumentai, tokie kaip Minesotos pasitenkinimo klausimynas (angl. Minnesota Satisfaction
Questionnaire — MSQ), jvertina apie 20 veiksniy tiriant pasitenkinimg darbu.

Dviejy veiksniy teorija yra viena i§ placiausiai taikomy pasitenkinimo darbu teorijy
projektuojant darbo vietas. Darbo vietos kuriamos taip, kad buty jtraukti motyvuojantys veiksniai,
gerinantys darbo motyvacijos potencialg, ir uZztikrinti higienos veiksniai, kad buty iSvengta
nepasitenkinimo darbu. Dviejy veiksniy teorija taip pat gali biti pritaikyta darbo viety padidinimui,
darbo rotacijai ir darbo viety praturtinimui (Hur,, 2018).

Apibendrindami Herzberg‘o dviejy veiksniy teorija pasitenkinimo darbu kontekste, Sahito ir
Vaisanen (2020) teigia, kad tinkamas atlyginimas, geros darbo salygos, vadovy pagarba ir geri
santykiai su kolegomis nesukuria darbuotojy, jaucian¢iy pasitenkinimg darbu. Jie sukuria tik
darbuotojus, kurie nejaucia nepasitenkinimo darbu. Taciau tokio nepasitenkinimo nejautimo lygis turi
buti priimtinas, kad pradéty veikti motyvacijos veiksniai. Analogiskas higienos vaidmuo ir
medicinoje: jos laikymasis ligos i§gydyti negali, taciau jis gali biiti puiki profilaktikos priemoné.

Tyrimais yra patvirtinta, kad nepasitenkinimas darbu sukelia visa eil¢ nepageidaujamy

reiSkiniy organizacijoje.
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Isipareigojimy organizacijai sumazéjimas. Kuomet darbuotojai jaucia nepasitenkinimg darbu,
jie atSaukia savo jsipareigojima organizacijai, o tai dazniausiai pasireiSkia maz¢janciu darbuotojy
indeliu j organizacijos veiklos rezultatus ir mazesnémis pastangomis organizacijos veikloje. Tai daro
neigiamg jtakg sékmingai organizacijos veiklai ir jos islikimui ateityje (Cregan, Kulik, Metz, Brown,
2021).

Darbo nasumo ir produkcijos apimciy mazéjimas. Nepasitenkinimas darbu daro tiesioging ir
neigiamg jtakg darbuotojy darbui, o tai lemia Zemesn¢ darbuotojy morale ir didesnius jy ketinimus
palikti organizacijg (Nwobia, Aljohani, 2017). D¢l darbuotojy nepasitenkinimo darbu jie sgmoningai
mazina savo darbo rezultatus, ko pasékoje sumazéja gamybos apimtys. Tai darbuotojai daro kaip
atsakg j darbdavio veiksmus, kuriuos darbuotojai laiko nepriimtinais (Zacher, Rudolph, 2021).

Ketinimas palikti darbg. Ketinimas palikti organizacijg kyla dél to, kad darbuotojai
subjektyviai vertina organizacija, ko pasékoje susiformuoja darbuotojo ketinimas palikti organizacija,
remiantis nepasitenkinimu, kurj patiria darbuotojas. Reikia pazyméti, kad darbuotojy iSé¢jimo i8
organizacijos procesas daro neigiamg jtakg organizacijai, nes palike organizacija darbuotojai turi biiti
pakeisti, o to rezultate organizacija patiria iSlaidas, o taip pat netenka kvalifikuoty darbuotojy. Tokios
iSlaidos susiformuoja dél batinumo parinkti ir apmokyti naujus darbuotojus (Ramlawati, Trisnawati,
Yasin, Kurniawaty, 2021)

Savanoriska kaita. Nwobia et al. (2017) teigia, kad kvalifikuoty darbuotojy iS¢jimas i$
organizacijos daro jtaka likusiy darbuotojy gebéjimui atlikti jiems skirtas uzduotis. Organizacijose,
kurias palieka daug kvalifikuoty darbuotojy, tikimas, kad vadovai jdarbins naujus kvalifikuotus
darbuotojus. Paprastai organizacijoms tai kainuoja brangiai, daro jtakg gamybos proceso trukmei,
kuri didéja dél biitinumo surasti, apmokyti ir adaptuoti naujus darbuotojus.

Pasitikéjimo sumazéjimas. Kai kas nors jvyksta darbo vietoje, dél ko darbuotojai yra
nepatenkinti, darbuotojai reaguos be kity kersto taktiky panaikindami pasitikéjimg darbdaviu ir taip
parodydami savo pyktj ir nusivylimg dél nepriimtiny darbdavio veiksmy (Maimane, Motilall,
Nggeza, Thompson, Chrysler-Fox, 2018). Prarastas pasitikéjimas gali padaryti neigiamg poveikj
organizacijai, nes darbuotojai visuomet, dirbdami savo darbg, bus demotyvuoti. Kuomet darbuotojai
galvoja, kad jy darbdavys piktnaudziavo jy pasitikéjimu, jie su didele tikimybe abejos savo biisimy
siekiy atzvilgiu dél neprognozuojamy savo darbdavio veiksmy (Zacher, Rudolph, 2021).

Nepasitenkinimas darbu sukuria visg eilg specifiniy elgesio modeliy, jskaitant bandymus
prisijungti prie sajungos, piktnaudZiavimg alkoholiu ir psichotropinémis medziagomis, vagystes
darbe, nederamg socializacijg ir vélavimg j darbg bei pravaikstas. Toks elgesys yra platesnio
sindromo, kuris paprastai vadinamas deviantiniu elgesiu darbo vietoje, rodiklis. Jei darbuotojams
nepatinka jy darbo aplinka, jie reaguoja tam tikru budu, kuris gali biiti palankus arba nepalankus

organizacijai. Jei darbdaviai nori suvaldyti nepageidaujamas nepasitenkinimo darbu pasekmes, jie
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turi daryti jtakg problemos Saltiniui, t. y. nepasitenkinimui, o ne bandymga kontroliuoti skirtingas
darbuotojy elgsenos apraiskas (Ramlawati et al., 2021).

Apibendrinant galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra susijes su teigiamu jausmu, kurj
darbuotojas suvokia savo darbo atzvilgiu, ir kuris atsiranda jvertinus Sio darbo savybes. Darbas
reikalauja bendrauti ir bendradarbiauti su kolegomis ir vadovais, laikytis organizacijos taisykliy ir
politikos, atitikti veiklos standartus, gyventi pagal darbo taisykles ir laikytis darbo sutartyje sudaryty
salygy. Darbuotojas, jauciantis pasitenkinimg darbu, jaucia ir teigiamus jausmus darbo atzvilgiu, o
jauciantis nepasitenkinimg darbu darbuotojas jaucia neigiamus jausmus darbo ir organizacijos
atzvilgiu. Todeél kiekvienos organizacijos vienas 1§ pagrindiniy uzdaviniy yra siekti, kad jos
darbuotojai jausty pasitenkinimg darbu. Kuomet darbuotojai jaucia nepasitenkinimg darbu, yra
nepakankamai jsitrauke ] darbg ir menkai jsipareigoj¢ organizacijai, gali kilti daug neigiamy
pasekmiy. Nepatenkinti darbuotojai gali netekti organizacinio pilietiSkumo, patirti fizinj atsiribojima
nuo organizacijos, jiems gali pasireikSti deviantinis elgesys ir kerStas dél numanomy veiksmy. Tuo
tarpu jauCiantys pasitenkinimg darbu darbuotojai dirba naSiau ir kokybiskiau, siekia tobulumo visose
darbo srityse. Nepasitenkinimo darbu pasekmés yra ilgalaikés. Nepasitenkinimas darbu didina
ketinimg palikti darbg ir darbuotojy kaitg. Tai didina organizacijos i§laidas naujy darbuotojy paieskai,

jdarbinimui, apmokymui ir adaptacijai.

1.4. Vadovo tarnaujancios lyderystés koncepcija

Tarnaujanti lyderysté — tai stilius, kuriuo lyderiai gali pasinaudoti savo darbuotojy
aptarnavimui, kas gali padéti padidinti $iy darbuotojy pasitenkinimg darbu (Al-Asadi, Muhammed,
Abidi, Dzenopoljac, 2019). Tarnaujanéios lyderystés teorijg praéjusio amziaus aStuntame
deSimtmetyje sukaré R. Greanleaf (Melé, Fontrodona, 2017). Tarnaujanti lyderysté — tai lyderystés
stilius, kuomet lyderis kity poreikius iskelia auk3¢iau savo poreikiy. Sia teorija sukurti paskatino
praéjusio amziaus septintame ir astuntame deSimtmeciuose vyke neramumai ir tarnaujanti lyderyste
buvo kaip vadovavimo stilius, galintis pakeisti tais laikais jprastg autoritarinio vadovavimo stiliy.
Taciau, kaip nurodo Melé ir Fontrodona (2017), Sios teorijos autorius tarnaujancig lyderyste
apibiidino ne tik kaip vadovavimo stiliy ar vadovavimo technika, taciau ir kaip gyvenimo buda, kuris
yra persmelktas natfiraliu poreikiu tarnauti kitiems ir bati tarnu. Kad paaiskinti tarnaujancios

lyderysté koncepcija, paprastai naudojamas apverstos piramidés vaizdinys (3 paveikslas).
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3 paveikslas. Tarnaujancios lyderystés modelis

Tarnaujancios lyderystés organizaciné hierarchija

/
( Darbuotojai )
/
( Vadovai )
/
( Tarnaujantis lyderis )

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Gibbons (2021)

Tarnaujancios lyderystés organizacin€je hierarchijoje, lyderis yra apacioje, skirtingai nuo
hierarchinés organizacinés struktiiros, kurioje vadovas yra virSuje. Lyderis tarnauja ir jveikia klititis,
kurios trukdo organizacijai siekti savo tiksly (Gibbons, 2021).

Besivystantis tarnaujancios lyderystés teorijos pobtudis verc¢ia mokslininkus diskutuoti apie
tai, kg realiai reiskia biiti tarnaujanciu lyderiu (Shirin, 2014). Dvasinis tarnaujancio lyderio aspektas
yra esminis lyderio bendravimo su pavaldiniais komponentas (Lynch, Friedman, 2018). Kumar
(2018) teigimu, lyderiui reikalinga sukurti aplinkg, kuri skatinty paramg ir uzmegzty intymius
santykius, atitinkan¢ius besivystanCias organizacijos projekcijas. Tarnaujanti lyderysté apima
jsipareigojima pasekéjams ir skatina tobuléjimg bei savimone (Kumar, 2018). Organizacijos sékmé
ir jos teigiami veiklos rezultatai gali biiti siejami su tarnaujancio lyderio jsitikinimu ir filosofinémis
ideologijomis (Lynch, Friedman, 2018). Pagrindinis tarnaujanc¢io lyderio poziiirio komponentas yra
ugdyti pasekéjus, kad jie bty jgalinti ir jkvépti atstovauti lyderiui (Lacroix, Pircher-Verdorfer, 2017).
Kumar (2018) teigimu, jtraukus tarnaujancia lyderyste i bendra organizacijos filosofija, gaunami
rezultatai, kurie patvirtina teorijos efektus, pavyzdziui, tarnaujanti lyderysté daro teigiamg jtakg
pasekeéjy/darbuotojy motyvacijai ir jsitraukimui j darbag.

Pagrindinius tarnaujancios lyderystés organizacijoje bruozus i$skiria Pawar, Sudan, Satini ir
Sunarsi (2020):

- tarnauti kitiems. Tarnaujanti lyderysté yra orientuota j esminj norg tarnauti kitiems.
Tarnaujantys lyderiai atideda savanaudiSskus veiksmus, kad prisiimty tarnyst¢ komandai ir
organizacijai. Tarnaujancios lyderystés filosofija skatina organizacijos narius pasirodyti kaip galima
geriau. Bendraudami su organizacijos nariais, tarnaujantys lyderiai pabrézia ir prisiima tarno
vaidmenj. Todél sékmé yra neiSvengiama, nes lyderis tarnauja organizacijai, pripazindamas ir

skatindamas organizacijos nariy gebé¢jimus siekti visos organizacijos tiksly;
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- integruota darbo etika. Integruotas darbo etikos poZzymis yra susijes su santykiais tarp
asmeny, organizacijy ir visuomeneés apskritai. Jame pabréziama, kad asmenys turéty biiti skatinami
iSlikti tvirtiems savo charakteriui ir asmenybei tiek asmeningje, tiek profesingje veikloje. Tai ilgainiui
tampa naudinga organizacijai, nes padidé¢ja nasumas, dél darbuotojy saviraiskos laisvés ir
organizacijos geb¢jimo atpazinti jy unikalius individualius bruozus ir geb¢jimus;

- bendruomeniskumo jausmo ugdymas. Tarnaujanti lyderysté siekia ugdyti darbuotojy
bendruomeniskumo jausma, kad biity galima sékmingai pasiekti organizacijos tikslus. Bendruomené
— tai vienoje vietoveje ar visuomeneje gyvenanciy asmeny, turin¢iy bendry socialiniy, ekonominiy ir
politiniy interesy, visuma. Tarnaujantys lyderiai teikia Zmogiskasias paslaugas, ugdydami savo
darbuotojams bendruomeniSkumo jausmg. Tarnaujanciy lyderiy veiksmai ir rezultatai atsiranda del
Sio bendruomeniskumo jausmo israiskos;

- galios pasidalijimas priimant sprendimus. Pasidalindami jiems suteikta sprendimy
priémimo galig, tarnaujantys lyderiai ugdo kity tarnaujancig lyderyst¢. Remiantis vadybos teorija,
geriausias biidas organizacijai pasiekti s€ékme yra deleguoti valdzig, o ne ja kaupti. Galios
pasidalijimas pasiekiamas skatinant darbuotojy gebéjimus ir dalyvavimg bei kuriant ir plétojant
organizacijoje jgalinancig aplinkg. Veiksmai sukuria gerai motyvuotg darbo jéga, kuri skatina visus
organizacijos darbuotojus siekti organizacijos tiksly (Pawar et al., 2020).

Boone ir Makhini (2012) atliktas tyrimas apibrézé tarnaujancio lyderio nuostatas, kurios
nustato, kaip tarnaujantis lyderis projektuoja ir elgiasi su savo pavaldiniais. Tikéjimas pavaldinio
gebéjimu atlikti uzduotj arba tapti lyderiu yra tarnaujancios lyderystés pagrindas (Boone, Makhani,
2012). Darant tai, kas tinka pasekéjui, reikia laikytis tam tikro etiSko elgesio, kuris iSlaiko lyderj
moralés sferoje (Zhu, Zheng, Riggio, Zhang, 2015). Pavaldinio augimo skatinimas yra vienas i$
svarbiausiy bidy tarnaujan¢iam lyderiui parodyti riipestingumo ir uzuojautos laipsnj, reikalingg
paveikti pasekéjus.

Remiantis R. Greenleaf sukurta tarnaujancios lyderystés teorija, Spears (2010) iSskyré deSimt
pagrindiniy tarnaujancio lyderio funkciniy savybiy:

1. Klausymas — bendravimas yra labai svarbus ir stiprina lyderio gebéjimus priimti
sprendimus. Klausymas sustiprina jsipareigojimg isgirsti kitus. Tarnaujantis lyderis klauso pavaldiniy
ir savo ,,vidinio balso* (Spears, 2018; Kumar, 2018).

2. Empatija — tarnaujantis lyderis priima darbuotojus ir pasekéjus tokius, kokie jie yra, ir juos
supranta. Jis priima ir supranta darbuotojo perspektyva ir skatina dirbti (Spears, 2010).

3. Santykiy palaikymas — transformacija ir galia iSgydyti nutrikusius santykius yra stiprybé,
kurig turi tarnaujantis lyderis. Tarnaujanciam lyderiui gydyti kitus reiskia gydyti save.

4. Sgmoningumas — savimone suteikia tarnaujanCiam lyderiui galios ir gebéjimg suprasti

etikos ir vertybiy svarbg.
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5. Itikinéjimas. Motyvacijos naudojimas, o ne autoritetas, yra ta savybe, kuria tarnaujantis
lyderis skiriasi nuo tradiciniy lyderystés modeliy ir teorijy. Tai reiSkia, kad tarnaujantis lyderis siekia
itikinti kitus, o ne priversti juos.

6. Konceptualizavimas — tarnaujantis lyderis turi sugebéti matyti bendrg vaizda ir vizualizuoti
ne tik kasdiene organizacijos veikla. Sis jgiidis sukuria platesnj mastyma. Svarbu, kad tarnaujantis
lyderis nesakyty kitiems kuria kryptimi reikia eiti, bet buty atsakingas uz tai, kad bendrai einama
viena kryptimi. Tarnaujantis lyderis siekia balanso tarp mastymo, sutelkto j kasdienybe, ir
konceptualaus mastymo.

7. IZvalgumas — §1 savybé yra panasi | konceptualizavimg ir leidzia tarnaujan¢iam lyderiui
pasiruosti nenuspéjamiems rezultatams organizacijoje. Ugdydamas §ig savybe, tarnaujantis lyderis
galés placiau suvokti organizacijos darbuotojy reakcijg i siilomus poky€ius organizacijoje.

8. Priezitira — tarnaujantys lyderiai turéty biiti jsipareigoj¢ kitiems ir asmenims, kuriems jie
tarnauja. Pasitikéjimas yra aktyvi kity priezitros sudedamoji dalis. Pasitikéjimo kirimas leidzia
uztikrinti teisingg atlyginimo sistemga, tinkamy darbo salygy sukiirimg, gerus socialinius santykius
organizacijoje.

9. Isipareigojimas Zmoniy augimui — tarnaujantys lyderiai mano, kad asmeninis augimas yra
svarbiausias dalykas, o zmonés turi viding verte, kuri prisideda prie jy kasdienio darbo sgveikos.
Tarnaujantis lyderis siekia daryti viska, kad biity uztikrintas darbuotojy, kaip asmenybiy, augimas.

10. Bendruomenés kiirimas — tarnaujantis lyderis sutelkia démesj | bendruomenés kiirimg ir
atjauninimg, kad pakelty Zzmones ir uzmegzty tvirtus santykius.

Tarnaujanti lyderysté sutelkta j zmoniy, susijusiy su tarnaujanciu lyderiu, gerove (Mcquade,
Harrison, Tarbert, 2021). Ji suteikia etinj ir moralinj komponentg lyderystés teorijoms ir lyderystés
konceptualizavimui i§ organizacijos perspektyvos (Sousa, Van Dierendonck, 2017). Tarnaujantys
lyderiai jneSa organizacinio teisingumo ] organizacijos struktiirg, palengvindami darbuotojy augima
ir naSumg (Kumar, 2018). Empiriniai tyrimai remia teoring nuostata, kad tarnaujancio lyderio
jtikinéjimas yra pasitenkinimo darbu veiksnys (Mcquade et al., 2018).

Taip pat tarnaujanti lyderysté organizacijai teikia ir tam tikrus privalumus:

- stipresnés komandos. Tarnaudami komandai, tarnaujantys lyderiai jgyja savo komandos
draugy pagarba, o tai sustiprina bendradarbiavima, skatina produktyvy elgesj, ugdo harmonija ir
formuoja stipresnes komandas (Bilal, Siddiquei, Asadullah, Awan, Asmi, 2020);

- teigiama darbo aplinka. Darbas kartu su lyderiu organizacijoje sukuria teigiama darbo
aplinka, kurioje sgveika yra konstruktyvesné ir yra maziau konkurencinga (Elche, Ruiz-Palomino,
Linuesa-Langreo, 2020).

- asmeniniy ir profesiniy tiksly derinimas. TarnaujanCio lyderio asmeninio ir profesinio

tobuléjimo palaikymas ir skatinimas leidzia darbuotojams suderinti savo asmeninius ir profesinius
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tikslus su organizacijos tikslais. Suderinimas pagerina darbuotojy isitraukima, isipareigojimg ir
lojalumg organizacijai, galiausiai padidindamas naSumg ir pelng (Gaskova, 2020).

- pagerina organizacijos lankstumg. Komandos, kurios gauna parama i§ savo lyderiy, yra
lankstesnés kintan¢ioje aplinkoje, kas lemig lanks¢ig organizacija. Lyderiy remiamas profesinis
tobuléjimas padidina darbuotojy mokymosi ir tobuléjimo procesa, kurio metu iSrySkinamos
stipriosios pusés ir pasalinamos silpnosios pusés (Kristensen, Shafiee, 2019).

- lyderystés mokymai. Dirbdami kartu su savo tarnaujanciais lyderiais, komandos nariai
iSmoksta prisiimti atsakomybe, ir tuo paéiu pagerina savo lyderystés kompetencija (Elche et al.,
2020).

- sumazéja darbuotojy kaita. Igalinti darbuotojai bus skatinami likti jmon¢je ir toliau dirbti
siekiant organizacijos tiksly (Kumar, 2018).

- darbuotojy motyvacija. Tarnaujanti lyderysté gerina darbuotojy motyvacija, o tai jkvepia
drgsos biti kiirybiskesniems ir novatoriskesniems (Bilal at al., 2020).

Nenuostabu, kad tarnaujanti lyderysté tapo vienu populiariausiy vadovavimo stiliy
Siuolaikingje darbo vietoje. Anks¢iau daugelis vadovy ir jmoniy veiké sutarCiy su darbuotojais
pagrindu. Darbuotojai i§laiké norimg veiklos lygj ir uz tai gavo atlyginimg ir paSalpas. Taciau tai
nepadidina darbuotojy naSumo. Tai suteikia tik pagrindg. Vietoj to tiikstantmecio ir Z kartos atstovai
iesko daugiau. Jie ieSko rySio su organizacijos tikslais ir misija. Jie ieSko biidy, kaip kurti savo karjera,
btidami jgalinti ir mokomi. Taciau jie taip pat orientuojasi j vadovavimg organizacijai, kurioje dirba.
Tarnaujancios lyderystés taikymas padeda uzmegzti rysj, jgalinti darbuotojus ir parodyti, kg reiskia
organizacija (Kohntopp, McCann, 2018).

Apibendrinant galima teigti, kad tarnaujancios lyderystés teorija yra pakankamai nauja ir vis
dar plétojama. Bendrus atvejus galima iSskirti tokius tarnaujancios lyderystés komponentus, kaip
pagalba pavaldiniams, jgalinimas, geri santykiai su pavaldiniais, konceptualiis gebéjimai, etiskas
elgesys, sekéjy interesy iSkélimas vir§ asmeniniy, vertés bendruomenei kiirimas. Tarnaujanti
lyderysté grindZziama tokiais principais, kaip tarnyst¢ kitiems, integruota darbo etika, galios
pasidalinimas priimant sprendimus ir bendruomeniSkumo jausmo ugdymas. Kai kurie tarnaujancios
lyderystés pranaSumai yra tai, kad lyderiai uzsitarnauja pagarbg i§ savo darbuotojy; darbuotojai
jauciasi vertinami ir kad lyderiai atsizvelgia j jy interesus; yra bendra vizija; daznai yra didesnis
darbuotojy ir lyderiy pasitikéjimas; lyderiai atsizvelgia | darbuotojy nuomones, o tai gali pagerinti
darbuotojy pastangas atlikti savo uzduotis efektyviau ir kokybiSkiau; asmenys ugdo jgtidzius ir gali

tobuleéti profesinéje srityje palankioje aplinkoje.
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1.5. Organizacinio palaikymo samprata

Kaip teigia Cohen (2017), darbdaviai paprastai vertina darbuotojy atsidavimg ir lojaluma.
Emociskai atsidavusiy organizacijos darbuotojy yra geresni veiklos rezultatai, mazesnis pravaiksty
skaiCius ir mazesné tikimybé, kad jie iSeis i§ organizacijos. Tuo tarpu darbuotojai yra labiau
susiriiping dél organizacijos jsipareigojimy jiems. Darbuotojai vertina, kai organizacija juos gerbia ir
palaiko, teikia tinkama atlygj uz darbg ir suteikia karjeros galimybes, o taip pat suteikia prieiga prie
informacijos ir kity pagalbos formy, kuri reikalinga tinkamai atlikti darbo uzduotis. Abipusiskumo
norma leidZia darbuotojams ir darbdaviams suderinti Sias orientacijas.

Anot Livi, Theodorou ir Rullo (2019), remiantis socialiniy mainy teorija, uzimtumas gali biiti
traktuojamas kaip prekyba pastangomis ir lojalumu uz apéiuopiama nauda ir socialinj atlygj. Kai
vienas asmuo su kitu elgiasi gerai, abipusiSkumo norma jpareigoja grazinti palanky elges;. Jei ir
darbuotojas ir darbdavys savo santykiams taiko abipusiSkumo norma, palankus abiejy Saliy elgesys
yra abipusis, kas teikia naudos abiem tokiy santykiy Salims.

Organizacinio palaikymo teorija (Kurtessis et al., 2017) teigia, kad tam, kad nustatyti
organizacijos pasirengima atlyginti padidéjusias darbo pastangas ir patenkinti socialinius-emocinius
poreikius, darbuotojams formuojasi globaliis jsitikinimai to, kokiu laipsniu organizacija vertina jy
indélj ir rapinasi jy gerove, atzvilgiu. Suvoktas organizacinis palaikymas taip pat vertinamas kaip
uztikrinimas, kad organizacija teiks parama tuomet, kai ji reikalinga efektyviai atlikti darbg ir jveikti
stresines situacijas.

Remiantis organizacinio palaikymo teorija, suvokto organizacinio palaikymo plétrg skatina
darbuotojy polinkis priskirti organizacijai ZzmogiSkasias savybes (Eisenberger, Rhoades Shanock,
Wen, 2020). Unal ir Turgut (2015) pazymi, kad organizacijos agenty veiksmai daZnai laikomi
organizacijos ketinimy poZymiais, o ne priskiriami vien tik agenty asmeniniams motyvams. Sia
organizacijos asmenybe skatina teisiné, moraliné ir finansin¢ organizacijos atsakomybé uz savo
agenty veiksmus; organizacijos politika, normos ir kultiira, kuri uztikrina tgstinumg ir nustato
vaidmeny elgesj; ir galios, kurias organizacijos agentai turi atskiriems darbuotojams. Remdamiesi
organizacijos personifikacija, darbuotojai palanky ar nepalanky elgesj su jais laiko pozymiu, kad
organizacija palankiai ar nepalankiai Ziiiri j juos.

Remiantis socialiniy mainy teorija, kity gauti iStekliai yra labiau vertinami, jei jie pagristi
diskreciniu pasirinkimu, o ne nuo aplinkybiy, kurios nepriklauso nuo $iy istekliy teikéjy. Tokia
savanoriska pagalba yra sveikintina kaip poZymis, kad istekliy teikéjas tikrai vertina ir gerbia iStekliy
gavéja (Karagonlar, Eisenberger, Aselage, 2016). Tokiu buidu, organizacinis atlygis ir palankios
darbo salygos, tokios kaip darbo uzmokestis, paaukStinimas, darbo praturtinimas ir jtaka

organizacijos politikai, labiau skatina suvokta organizacinj palaikyma, jei darbuotojas mano, kad tai
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yra savanoriski organizacijos veiksmai, o ne iSoriniai suvarzymai, pavyzdziui, deryby su profesine
sajunga rezultatas arba vyriausybés nustatytos sveikatos apsaugos ir darbo saugos taisyklés (Sen,
Mert, Abubakar, 2021). Kadangi vadovai veikia kaip organizaciniai agentai, vadovo palankumas
darbuotojui turéty skatinti suvokta organizacinj palaikyma. Siy santykiy stiprumas priklauso nuo to,
kiek darbuotojai sutapatina vadova su organizacija, o ne nuo to, kieck vadovo veiksmai laikomi
savarankiskais.

Organizacinio palaikymo teorija taip pat nagrinéja psichologinius procesus, pagrindziancius
suvokto organizacinio palaikymo pasekmes. Visy pirma, remiantis abipusiskumo norma, suvoktas
organizacinis palaikymas turéty sukelti jau¢iama pareigg riupintis organizacijos gerove ir padéti
organizacijai pasiekti savo tikslus. Taip pat suvokto organizacinio palaikymo sukeltas ripestis,
pritarimas ir pagarba turéty patenkinti socialinius ir emocinius poreikius, todé¢l darbuotojai | savo
socialing tapatybe jtraukty naryste organizacijoje ir vaidmens statusg. Be to, suvoktas organizacinis
palaikymas turéty sustiprinti darbuotojy jsitikinimus, kad organizacija atpazjsta ir apdovanoja
padidéjusj nasuma (t. y. veiklos rezultaty ir atlygio likes¢ius). Sie procesai turéty kurti palankius
rezultatus tiek darbuotojams (pavyzdziui, padidéty pasitenkinimas darbu ir organizacijoje vyrauty
pakili teigiama nuotaika), tiek organizacijai (pavyzdziui, padidéty emocinis jsipareigojimas ir
nasumas, sumazéty kaita) (Karatepe, 2015).

Kaip nurodo Eisenberger et al. (2020), i§ pradziy buvo manoma, kad organizacinis palaikymas
yra vienmatis konstruktas. Taciau pagal organizacinio palaikymo sampratg yra iSskiriamos dvi
organizacinio palaikymo konstrukto sudétinés dalys: riipinimasis darbuotojy gerove ir darbuotojy
indélio vertinimas. Taip pat yra iSskiriami ir du darbuotojy suvokimo aspektai, kuriuos galima
traktuoti kaip organizacinio palaikymo sudétines dalis. Viena i§ Siy sudétiniy daliy nagrinéja
darbuotojy jsitikinimus apie socialinius-emocinius poreikius ir tai, kaip organizacija riipinasi
darbuotojy gerove. Kitas suvokto organizacinio palaikymo aspektas yra sutelktas j atlygj, priedus,
i8skirtines salygas, kuriuos darbuotojas prognozuoja savo veiklos ir jos rezultatyvumo pagrindu.

Analizuojant socialinio palaikymo konstrukta, i$skiriamos trys jo sudétinés dalys: asmeninis

palaikymas, organizacinés tvarkos ir vadovy palaikymas (4 paveikslas).
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4 paveikslas. Organizacinio palaikymo konstrukto dedamosios

ORGANIZACINIS PALAIKYMAS

Asmeninis palaikymas

- Darbo-asmeninio
gyvenimo balansas

- Palaikymas
asmeniniame gyvenime
- Augimo galimybés

Organizacinés tvarkos

Vadovy palaikymas

- Palankios darbo
sglygos

- Dalyvavimas sprendimy
priémime

- Organizaciniai atlygiai

- Efektyvi komunikacija
su vadovais

- Tiesioginés vadovy
parama

- Lygybé
- Atvira komunikacija
- Lankstumas

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Foong-ming (2018)

Vienas 1§ organizacinio palaikymo komponenty yra darbuotojy asmeninis palaikymas. Kaip
nurodo Foong-ming (2018), darbo-asmeninio gyvenimo balansas, augimo ir karjeros darbo vietoje
galimybés, darbuotojo palaikymas jo asmeniniame gyvenime Yyra dalis suvokto organizacijos
palaikymo, t. y. dalis to, kg organizacijos darbuotojai suvokia kaip organizacinj palaikymg. Todél
tokios organizacijos praktikos, kuriy pagalba investuojama ] darbuotojg ir prisideda prie jo
tobuléjimo, yra reik§minga organizacinio palaikymo dalis. Kita organizacinio palaikymo dalis yra
organizacinés tvarkos, ] kurias jtraukiami organizaciniai atlygiai, atvira komunikacija, palaikymas
suklydus, palankios darbo sglygos, jtraukimas j sprendimy priémima, lankstumas, lygybé. Jei visa tai
organizacijos darbuotojas vertina ne kaip iSorinio reguliavimo pasekmes, o kaip savanoriskus
organizacijos veiksmus, tai skatina organizacinj palaikymg. Dar vienas organizacinio palaikymo
komponentas yra vadovy palaikymas. Taip yra todé¢l, kad darbuotojai daznai palanky jiems ar
nepalanky vadowvy elgesi vertina kaip poZymj ar organizacija palaiko ir riipinasi jais. D¢l tos
priezasties, kad vadovai veikia kaip organizacijos agentai, jy teigiamas poziiiris darbuotojy atzvilgiu
prisideda prie organizacinio palaikymo (Eisenberger et al., 2020).

Siekdami identifikuoti suvokto organizacinio palaikymo veiksnius Kurtessis et al. (2017)
atliko jvairiy autoriy atlikty tyrimy meta analiz¢ ir i§skyré tris pagrindines organizacinio palaikymo
veiksniy grupes: teisingumas, vadovo parama bei organizacinis atlygis ir darbo salygos.

Teisingumas. Procedirinis teisingumas yra susij¢s su biidy, naudojamy nustatant istekliy
paskirstyma tarp darbuotojy, teisingumu (Yadav, Yadav , 2016). Pasikartojantys teisingumo atvejai
priimant sprendimus dél iStekliy paskirstymo daro reikSmingg teigiama poveikj suvoktam
organizaciniam palaikymui, nes tokie atvejai parodo susirtipinimg darbuotojy gerove. Cropanzano ir

Ambrose (2015) isskyré struktirinius ir socialinius procediirinio teisingumo aspektus. Struktariniai
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veiksniai apima formalias taisykles ir politikg, susijusia su sprendimais, kurie daro jtaka
darbuotojams, jskaitant tinkama jspé€jima prie§ jgyvendinant sprendimus, tikslios informacijos
gavimg ir darbuotojy jtraukimg j sprendimy priémimo procesg. Socialiniai procesinio teisingumo
aspektai, kartais vadinami sgveikos teisingumu, apima tarpasmeninio elgesio kokybe paskirstant
iSteklius. Socialiniai aspektai apima ory ir pagarby elgesj su darbuotojais ir informacijos apie tai, kaip
nustatomi rezultatai, teikimg darbuotojams. Su procediriniu teisingumu susijusi suvoktos
organizacijos politikos samprata, kuri reiSkia bandymus paveikti kitus tokiu budu, kuris skatina

asmeninius interesus, daznai atlyginimo uZz asmeninius nuopelnus ar organizacijos tobulé¢jima
sgskaita (Labrague, McEnroe - Petitte, Gloe, 2017).

Vadovo parama. Lygiai taip pat, kaip darbuotojai formuoja visuotinj suvokimg apie jy
vertinimg organizacijoje, jie formuoja bendrg pozitrj | tai, kiek vadovai vertina jy ind¢lj ir riipinasi
ju gerove (t. y. suvokta vadovo parama) (Kalidass, Bahron, 2015). Kadangi vadovai veikia kaip
organizacijos agentai, atsakingi uz vadovavimg ir pavaldiniy veiklos vertinima, darbuotojai palankia
ar nepalankig vadovo orientacijg j juos laiko organizacijos paramos pozymiu (Eisenberger et al.,
2020). Be to, darbuotojai supranta, kad vadovy vertinimai apie pavaldinius daznai perduodami
aukstesnei vadovybei, o tai dar labiau prisideda prie vadovo paramos susiejimo su suvoktu
organizaciniu palaikymu.

Organizacinis atlygis ir darbo sglygos. Remiantis organizacijos paramos teorija, palankios
galimybés gauti atlyg] padeda perteikti teigiama darbuotojy indélio vertinimg ir taip prisidéti prie
suvokto organizacinio palaikymo (Cropanzano, Ambrose, 2015). Patikinimas, kad organizacija nori
iSlaikyti darbuotojus kuo ilgesn;j laika, yra tvirtas suvokto organizacinio palaikymo pozymis, ypac
tuo laikotarpiu, kai vyksta darbo viety mazinimas, organizacijos reorganizavimas ir t. t. (\Walden,
Jung, Westerman, 2017). Autonomija reiskia darbuotojy suvoktg kontrole, kaip jie atlieka savo darba,
iskaitant planavima, darbo procediiras ir uzduoc¢iy jvairove. Didesnés autonomijos suteikimas didina
darbuotojy suvokta organizacinj palaikymg (Whitehead, 2017). Tiek, kiek darbuotojai su darbu
susijusius stresorius priskiria sglygoms, kurias kontroliuoja organizacija, o ne darbo saglygoms arba
salygoms, atsirandanc¢ioms dé¢l iSorés spaudimo organizacijai, stresoriai turéty sumazinti suvokta
organizacinj palaikyma. Savo ruoZtu mokymai yra traktuojami kaip investicija j darbuotojus ir didina
suvokta organizacinj palaikymg. Dar vienas suvokto organizacinio palaikymo veiksnys yra
organizacijos dydis (Liu, 2018). Asmenys jauciasi maziau vertinami didelése organizacijose, kur
labai formalizuota politika ir procediiros gali sumaZinti lankstumg sprendZiant individualius
darbuotojy poreikius.

Suvoktas organizacinis palaikymas turi ir visg eil¢ pasekmiy organizacijai. [vairlis autoriai,

atlikdami tyrimus, i$skyre visg eil¢ suvokto organizacinio palaikymo pasekmiy organizacijai.
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Isipareigojimas organizacijai. Remiantis abipusiSkumo norma, suvoktas organizacinis
palaikymas sukuria jauCiamag pareigg rupintis organizacijos gerove (Eisenberger et al., 2020).
Isipareigojimas rupest] keisti  ripinimasi (Stafford, Kuiper, 2021) turéty sustiprinti darbuotojy
emocinj jsipareigojima jasmenintai organizacijai. Suvoktas organizacinis palaikymas taip pat turéty
padidinti emocinj jsipareigojima, tenkinant tokius socialinius ir emocinius poreikius, kaip
priklausymas ir emociné parama.

Su darbu susijes efektas. Suvoktas organizacinis palaikymas daro jtakg bendrai emocinei
darbuotojy reakcijai j darbg, jskaitant pasitenkinimg darbu ir teigiamg nuotaikg (Nye, Su, Rounds,
Drasgow, 2017). Suvoktas organizacinis palaikymas daro teigiamg jtaka bendram pasitenkinimui
darbu, tenkinant socialinius ir emocinius poreikius, didinant veiklos rezultaty ir atlygio likescius ir
prireikus pranesant apie pagalbos prieinamuma.

Jtraukimas j darbg. Jsitraukimas j darbg reiskia susitapatinimg su konkrec¢iu atliekamu darbu
ir susidoméjimg juo. Nustatyta, kad suvokta kompetencija yra susijusi su susidoméjimu uzduotimi
(Eisenberger, Malone, Presson, 2016). Todél suvoktas organizacinis palaikymas didindamas
darbuotojy suvokta jdarbinimo kompetencija, gali padidinti darbuotojy susidoméjimg savo darbu.
Jtampos. Suvoktas organizacinis palaikymas sumazina agresyvias psichologines ir psichosomatines
reakcijas (t. y. jtampg) ] stresorius, nurodydamas materialinés pagalbos ir emocinés paramos
prieinamuma, kai reikia patenkinti aukstus darbo reikalavimus (Hee, Yan, Rizal, Kowang, Fei, 2018).
Taip pat suvoktas organizacinis palaikymas daro jtaka tokiems reiSkiniams kaip nuovargis, profesinis
perdegimas, nerimas. Taip pat suvoktas organizacinis palaikymas gali sumazinti bendrg streso darbe
lygi tiek esant dideliam, tiek mazam streso veiksniy poveikiui.

Ketinimas likti organizacijoje. Saks (2019) atliktame tyrime, kuriame buvo tiriamas suvokto
organizacinio palaikymo poveikis darbuotojy ketinimui likti organizacijoje. Buvo nustatyta, kad
darbuotojy ketinimas likti organizacijoje stipréja, jei darbuotojai suvokia, kad organizacija
jsipareigoja mokéti didesn] atlyginimg, suteikia didesn¢ profesing laisve ar statusg ir glaudesnj
bendravimg ir bendradarbiavima.

Is¢jimo is organizacijos elgesys. 18¢jimo i organizacijos elgesys reiskia darbuotojy aktyvaus
dalyvavimo organizacijoje sumaz¢jima. Toks elgesys gali pasireiksti pravaikStomis ir vélavimais |
darba. Suvoktas organizacinis palaikymas didina emocinj jsipareigojima organizacijai (Lamm, Tosti-
Kharas, King, 2015) ir taip sumazina i$¢jimo i§ organizacijos elges;.

Apibendrinant galima teigti, kad suvoktas organizacinis palaikymas yra darbuotojy
jsitikinimas organizacijos ripinimosi darbuotojy gerove ir darbuotojy indélio vertinimo lygio
atzvilgiu. Tokios darbuotojy nuostatos susiformuoja kuomet darbuotojai vertina organizacijos
pasirengimg tenkinti darbuotojy socialinius-emocinius poreikius bei tinkamai atlyginti darbuotojy

didesnes pastangas atliekant darbo uzduotis. Organizacinj palaikyma sudaro asmeninis palaikymas,
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organizacinés tvarkos (politikos) ir vadovy palaikymas. Pagrindiniai suvokto organizacinio
palaikymo veiksniai yra teisingumas paskirstant iSteklius darbuotojams, vadovo parama, o taip pat
organizacinis atlygis ir darbo salygos. Tai apima ir patikinimg dél darbo viety saugumo, autonomijos
suteikimg darbuotojams ir t. t. Suvoktas organizacinis palaikymas taip pat turi ir tam tikry pasekmiy
organizacijai. Didesnis suvoktas organizacinis palaikymas daro teigiama jtaka darbuotojy
jsipareigojimui organizacijai, pasitenkinimui darbu ir teigiamai emocinei reakcijai j darba, didesniam
darbuotojy jsitraukimui j darba, ketinimui likti organizacijoje, i$¢jimo i$ organizacijos elgesiui. Tuo
tarpu suvoktas organizacinis palaikymas daro neigiama jtaka jvairioms jtampoms, mazindamas

stresa, jtampg, profesinio perdegimo tikimybe.

1.6. Ketinimo palikti darbo vietg samprata

Bet kuri organizacija vienaip ar kitaip susiduria su darbuotojy kaita - darbuotojy perkélimu uz
organizacijos riby ir jy darbo santykiy su jmone nutraukimu. Skirtingai nuo darbdavio inicijuoty
atleidimy, darbuotojo i$¢jimas i§ darbo savo noru, daZnai sukelia jmonéms dideliy laiko ir finansiniy
sgnaudy. Vadinamyjy pagrindiniy darbuotojy, t. y. turin¢iy paklausiausiy kompetencijy, labiausiai
kvalifikuoty ir kartu lojaliy, iStikimy jmonei bei motyvuoty dirbti labai produktyvy darba, islaikymas
yra viena svarbiausiy veikly organizacijos zmogiskyjy istekliy valdymo srityje.

Ketinimg palikti darbo vietg galima apibrézti kaip asmens norg, jvertinus visas savo galimybes
ir turimus iSteklius, artimiausiu metu palikti organizacijg, kurioje jis dirba. Taip pat ketinimg palikti
darbo vieta galima jvardinti ir kaip apgalvotg ir sgmoningg nora palikti organizacijg. Paprastai
sprendimas palikti savo darboviete nebiina spontaniSkas. Darbuotojas paprastai ilgg laikg vertina savo
18¢jimo 18 darbo pranaSumus ir trilkumus. Daznai toks vertinimy ir svarstymy procesas vadinamas
atsitraukimo procesu, kurio metu darbuotojas svarsto galimybe palikti esamag darboviete bei iesko
alternatyvy jai. Tokiu budu ketinimas palikti darbo vieta — tai procesas, kurio metu esamas
organizacijos darbuotojas apmasto ir vertina galimybe palikti darbovietg, kuri priklauso nuo jo
principy ir ambicijy. Darbuotojo ketinimui palikti darbo vietg daro jtakg veiksniai, kurie, kaip nurodo
Ugural, Giritli ir Urbanski (2021), skirstomi | tris grupes: egzogeninius, individualius endogeninius
ir struktiirinius endogeninius.

Egzogeniniams veiksniams priskiriami du veiksniai. Tai galimybés - alternatyvios darbo
vietos rinkoje priecinamumas, darantis teigiamg jtaka i$¢jimo i§ darbo tikimybei. Kitas veiksnys — tai
isipareigojimai giminaiciams, kurie daro neigiama jtaka ketinimui palikti darbo vieta.

Individualiis endogeniniai veiksniai apima tris veiksnius: 1) bendroji specializacija rodo, kaip
lengvai darbuotojai gali perduoti tam tikrame darbe naudojamus jgiidzius ir zinias. Kuo maziau

specifinés darbuotojo zinios ir jgiidziai, tuo didesné tikimybé, kad jis iSeis i$ darbo; 2) jsitraukimas j
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darbg, kuris apibréziamas kaip darbuotojo noras déti pastangas atlickant tam tikrg darba; 3) teigiamas
ir (arba) neigiamas emocionalumas apibréziamas kaip bendras asmens polinkis darbe patirti
teigiamas arba neigiamas emocijas.

Struktiiriniams endogeniniams veiksniams, kurie apibiidina darbo proceso organizavimag ir
socialiniy santykiy kokybe organizacijoje, priskiriami septyni veiksniai:

e autonomija - tai, kiek darbuotojui suteikiama galios ir jgaliojimy, susijusiy su jo darbu;

e paskirstomasis teisingumas - atlygis ir bausmés, susijusios su darbo rezultatais;

e streso lygis, atspindintis darbo pareigy atlikimo sunkumus;

e atlygio lygis;

® paaukstinimo galimybé - profesinio mobilumo organizacijoje galimybes;

e darbo rutina;

e vadowy, kolegy ir artimyjy socialiné parama.

Visy $iy veiksniy jtaka ketinimui palikti darbo vietg yra netiesioginé. Sios jtakos mediatoriai
yra pasitenkinimas darbu (kiek darbuotojams patinka jy darbas) ir organizacinis jsipareigojimas (kiek
darbuotojai yra lojalis konkreCiam darbdaviui). Autonomija, paskirstomasis teisingumas,
atlyginimas, paaukstinimo galimybés ir socialiné parama teigiamai veikia pasitenkinimg darbu ir
jsipareigojima, tod¢l mazéja tikimybé palikti organizacijg; prieSingai, didelis streso lygis ir rutininis
darbas mazina pasitenkinimg darbu ir jsipareigojima, todél tikimybé palikti organizacijg didéja.
Nepasitenkinimas darbu ir Zemas organizacinio jsipareigojimo lygis didina paieskos elgesio
tikimybe, t. y. darbuotojo aktyvumo laipsnj ieSkant alternatyvy ir svarstant pasitilymus dél kito darbo.
Nes¢kminga alternatyvy paiesSka lemia darbuotojo ketinimg likti organizacijoje, o sékminga paieska
- ketinimg palikti darbo viets.

Apibendrinant galima teigti, kad ketinimas palikti darbg yra paties asmens jvertinta
(subjektyvi) tikimybé, kad jis artimiausioje ateityje visam laikui paliks organizacija. Ketinimui palikti
darbo vietg didele jtakg daro nepasitenkinimas darbu, nepakankamas jsipareigojimas organizacijai ir
streso jausmas, kuriems daro jtakg darbo stresoriai. Taciau vadovams $ie kintamieji yra veiksniali,
kuriuos jie gali Siek tiek kontroliuoti. Darbo stresoriai (pavyzdziui, didelis darbo kraivis, darbo
dviprasmiskumas) yra veiksniai, kurie sukelia psichologiniy biiseny, lemianciy ketinimg palikti darbo

vieta, granding ir kuriuos galima reguliuoti.

1.7. Streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, vadovo tarnaujancios lyderystés, suvokto

organizacinio palaikymo ir ketinimo palikti darbo vieta sgsajy tyrimai

Atliekant mokslinés literatiiros analiz¢ buvo nustatyta, kad egzistuoja visa eilé tyrimy, kuriy

autoriai sieké nustatyti streso darbo vietoje rysj su darbuotojy pasitenkinimu darbu, o taip pat jvertinti
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tokio streso poveikio pasitenkinimui darbu mastg. Tyrimo, kurj atliko Zanabazar, Jigjiddor ir Jambal
(2022), vienas is tiksly buvo nustatyti streso darbo vietoje poveikj darbuotojy pasitenkinimui turizmo
sektoriuje. Tokj tyrimo autoriy pasirinkimg lémé tai, kad turizmas buvo viena i§ ekonomikos Saky,
kurias labiausiai paveiké COVID-19 pandemija. D¢l jvairiy judéjimo ir socialiniy kontakty
suvarzymy turizmas praktiskai sustojo, ko pasékoje Sakoje atsirado nedarbas, sutrumpéjo darbo
laikas, darbuotojams buvo sumazinti atlyginimai ir jie buvo priversti laikinai atostogauti. Todél
tyrimo tikslas ir buvo i$siaiskinti kaip stresas, susijgs su darbu, pandemijos metu paveiké turizmo
sektoriaus darbuotojy pasitenkinimg darbu. Tyrime dalyvavo 275 jvairiy turizmo agentiiry
darbuotojai. Duomeny rinkimui buvo naudojamas anketinés apklausos metodas, o surinkty duomeny
analizei — koreliaciné analizé ir regresiné analizé. Tyrimo rezultatai leido padaryti i§vadg, kad su
darbu susijes stresas daro reik§mingg ir neigiamg jtakg pasitenkinimui darbu. Buvo nustatyta, kad
streso darbo vietoje lygiui padidéjus vienu vienetu, pasitenkinimas darbu sumazéja 0,492 vieneto.
Remiantis rezultatais, tyrimo autoriai nurodé, kad labai svarbu kiekvienai organizacijai stengtis
susidoroti su stresu darbo vietoje ir imtis prevenciniy priemoniy, kad sumazinti tokio streso kilimo
tikimybe. Kiekvienai organizacijai reikalinga iSlaikyti sveikg darbo aplinkg, kurioje darbuotojai bty
lojaliis, pozityviai nusiteike savo darbo ir organizacijos atzvilgiu bei jausty pasitenkinimag darbu
(Zanabazar et al., 2022).

Tyrimo, kurj atliko Jatmiko ir Pangarso (2022) tikslas buvo nustatyti streso darbo vietoje
poveikj Indonezijos informaciniy technologijy jmonés darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tyrimui
reikalingi duomenys buvo renkami anketinés apklausos pagalba. Buvo surinkta 70 uzpildyty
klausimyny, kuriy duomenys buvo analizuojami pasitelkus koreliacinés ir regresinés analizés
metodus. Surinkty duomeny analizés rezultatai parodé¢, kad stresas darbo vietoje daro reikSminga
neigiama poveik] darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tai reiskia, kad didéjant stresg sukelianciy
veiksniy poveikiui, maz¢ja darbuotojy pasitenkinimas darbu, o mazinant Siy stresg darbo vietoje
sukelian¢iy veiksniy poveiki, did¢ja darbuotojy pasitenkinimas darbu. Didesné tyrime dalyvavusiy
informaciniy technologijy jmonés darbuotojy dalis Sioje jmonéje dirbo maziau nei metus. Tyrimo
autoriai padaré prielaidg, kad tiek laiko i8dirbe darbuotojai dar tik adaptuojasi jmonéje ir yra labai
pazeidziami stresa sukeliantiems veiksniams. Didéjant tokiy veiksniy poveikiui, maZzéja
pasitenkinimas darbu, kas didina tikimybe, kad darbuotojas paliks jmong ir ieSkosis kitos darbo
vietos.

Rostami, Ghazinour, Burman ir Hansson (2022) atlikto tyrimo vienas i§ tiksly buvo nustatyti
Svedijos policininky patiriamo streso darbo vietoje jtaka pasitenkinimui darbu ly¢iy kontekste.
Tyrime dalyvavo 152 Stokholmo policininky, dirban¢iy jvairiose miesto vietose. Duomenys tyrimui
buvo renkami anketinés apklausos pagalba. Duomeny analizei buvo naudojami regresinés analizes ir

vertinimy vidurkiy skirtumo neparametriniai testai. Tyrimo rezultatai parodé, kad reikSmingy
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skirtumy tarp patiriamo streso ir pasitenkinimo darbu vertinimy vyry ir motery imtyse nebuvo. Darbo
pasitenkinimo vertinimuose tiek vyry, tiek motery vertinimuose auk$¢iausiai buvo vertinama
pasitenkinimo zmonémis, su kuriais dirbama: subskal¢. Buvo nustatytas statistiSkai reikSmingas ir
neigiamas rysys tarp streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu. Vertinant streso darbo vietoje rysi
su jvairiomis pasitenkinimo darbu subskalémis buvo nustatyta, kad stresas darbo vietoje statistiskai
reikSmingais ir neigiamais ry$iais susij¢s su tokiomis pasitenkinimo darbu subskalémis kaip ,,darbas
bendrai®, ,,darbo uzmokestis“ ir ,,kontrolés lygis“. Tarp jvairiy su darbu susijusio streso subskaliy,
organizacinis stresas turé¢jo reikSmingiausig ry$j su pasitenkinimu darbu.

Tarnaujancios lyderystés poveikj pasitenkinimui darbu tyré Sharif ir Channa (2022). Tyrime
dalyvavo 193 Indijos pedagogai, kurie buvo atrenkami naudojant stratifikuotos atrankos metoda.
Duomenys buvo renkami anketinés apklausos pagalba. Duomeny analizei buvo naudojamas
struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo metodas. Buvo nustatyta, kad tarnaujanti lyderysté daro teigiamg ir
reikSmingg poveik] pasitenkinimui darbu. Tyrimo autoriai nurodé, kad tokie tarnaujancios lyderystés
aspektai, kaip tarnavimas kitiems, kity interesy iSkélimas auk$¢iau savy, pasirengimas aukotis, kad
padéti kitiems, siekis jteigti pasitikéjimg, o ne baim¢ ar nesaugumg, nusako konkreCius lyderio
paramos aspektus, kurie sukuria lyderio ir pasekéjo santykius, kurie padeda pasekéjui atsispirti stresui
darbo vietoje. Todél autoriai padaré prielaida, kad tarnaujanti lyderysté gali moderuoti rysj tarp streso
darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu arba, kitaip tariant, sumaZzinti neigiamg streso darbo vietoje
poveikj pasitenkinimui darbu (Sharif, Channa, 2022).

Kaip nurodo Lai, Hossin, Li, Wang ir Hosain (2022), COVID-19 protrikis padaré didelj
neigiamg poveikj visuomenei, jmonéms ir asmenims. Tam tikru mastu pandemija padaré poveikj ir
darbuotojy poziiiriui j darbg ir psichologija, o darbuotojy patiriamas stresas darbe padid€jo, todél
sumazéjo pasitenkinimas darbu ir padidéjo peréjimo ] kitg darbg tikimybe. Kad iStirti mazinantj
suvokto organizacinio palaikymo poveikj neigiamam darbe patiriamo streso poveikiui pasitenkinimui
darbu ir teigiamam streso darbo vietoje poveikiui darbuotojy ketinimui palikti organizacijg, minéti
autoriai atliko tyrima, kuriame dalyvavo 720 Kinijos smulkaus ir vidutinio verslo jmoniy darbuotojy.
Duomenys buvo renkami anketinés apklausos pagalba, o duomeny analizei buvo naudoja koreliaciné
ir regresiné analizé. Tyrimu buvo nustatyta, kad stresas darbo vietoje daro neigiamg jtaka
pasitenkinimui darbui ir teigiamg jtaka darbuotojy ketinimui palikti darbo vietg. Taip pat nustatyta,
kad egzistuoja reikSmingas neigiamas organizacinio palaikymo rySys su ketinimu palikti darbo vieta
ir reikSmingas teigiamas rySys su pasitenkinimu darbu. Taip pat buvo nustatyta, kad suvoktas
organizacinis palaikymas susilpnina streso darbo vietoje ry$j su ketinimu palikti darbo vietg ir
reik§mingai sumazina neigiamg streso darbo vietoje poveikj pasitenkinimui darbu. Tai reiskia, kad
suvoktas organizacinis palaikymas yra ir streso darbo vietoje rysio su ketinimu palikti darbo vieta, ir

streso darbo vietoje rysio su pasitenkinimu darbu mediatorius (Lai et al., 2022).
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Apibendrinant galima teigti, kad remiantis jvairiy autoriy atliktais tyrimais, stresas darbo
vietoje daro jtaka pasitenkinimui darbu. Savo ruoztu suvoktas organizacinis palaikymas ir tarnaujanti
lyderysté daro poveikj streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu rySiui. Taip pat pasitenkinimas

darbu yra streso darbo vietoje ir ketinimo palikti darbo vieta mediatorius.
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2. STRESO DARBO VIETOJE, PASITENKINIMO DARBU,
ORGANIZACINIO PALAIKYMO, TARNAUJANCIOS LYDERYSTES IR
KETINIMO PALIKTI DARBO VIETA SASAJU TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Remiantis jvairiy autoriy darbais, Sio baigiamojo magistro darbo teorinéje dalyje buvo atlikta
streso darbo vietoje priezas¢iy ir jo poveikio darbuotojy pasitenkinimui darbu teoriné analizé. Stresas
darbo vietoje gali sumazinti darbuotojy pasitenkinimg darbu bei padidinti darbuotojy ketinimo palikti
darbo vietg tikimybe. Taip pat jvairiy autoriy atlikty tyrimy analizé leido padaryti prielaidas, kad
vadovo tarnaujancios lyderystés raiSkos ir organizacinio palaikymo plétojimas gali sumaZinti
neigiamg streso darbo vietoje poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu. Siekiant patikrinti Sias
prielaidas bei streso darbo vietoje poveikj darbuotojy pasitenkinimui, o taip pat ketinimui palikti

darbo vietg, planuojamas atlikti empirinis tyrimas. Tyrimo modelis pateikiamas 5 paveiksle.

5 paveikslas. Streso darbo vietoje jtakos pasitenkinimui darbui tyrimo modelis

Suvoktas organizacinis
palaikymas

Ketinimas palikti darbo
vieta
A

Pasitenkinimas darbu

»l
>
\ 4

Stresas darbo vietoje

Tarnaujanti lyderystée

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Siuo tyrimu bus tikrinamos prielaidos, kad stresas darbo vietoje daro jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbu ir ketinimui palikti darbo vietg. Taip pat bus tiriamas vadovo tarnaujanéios
lyderystés ir suvokto organizacinio palaikymo poveikis stresui darbo vietoje ir darbuotojy
pasitenkinimo rySiui. Bus tiriama ar pasitenkinimas darbu yra streso darbo vietoje ir darbuotojy
ketinimo palikti darbo vieta rySio mediatorius.

Tyrimo tikslas. Istirti streso darbo vietoje jtaka ketinimui palikti darbo vieta, moderuojant
tarnaujanciai lyderystei ir suvoktam organizaciniam palaikymui, bei medijuojant pasitenkinimui
darbu.

Tyrimo uzdaviniai:
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1. Nustatyti streso darbo vietoje jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu.

2. Nustatyti vadovo tarnaujancios lyderystés moderacin] poveikj streso darbo vietoje ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu rysiui.

3. Nustatyti organizacinio palaikymo moderacinj poveikj streso darbo vietoje ir darbuotojy

pasitenkinimo darbu rySiui.

Nustatyti suvokto organizacinio palaikymo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Nustatyti vadovo tarnaujancios lyderystés jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Nustatyti pasitenkinimo darbu jtakg ketinimui palikti darbo viets.

N o o &

Nustatyti pasitenkinimo darbu mediacinj poveikj streso darbo vietoje ir ketinimui palikti

darbo vietg sgsajai.
2.2. Tyrimo hipotezés
Siame baigiamajame magistro darbe atliktos teorinés studijos rezultate sudarytas tyrimo
modelis, kurj sudaro penki konstruktai: stresas darbo vietoje, pasitenkinimas darbu, suvoktas
organizacinis palaikymas, tarnaujanti lyderysté ir ketinimas palikti darbo viets.

Suformuluojamos 5 tyrimo hipotezés (Zr. 6 paveiksla).

6 paveikslas. Empirinio tyrimo hipotezés

Suvoktas organizacinis

palaikymas
H2
H1 Ha —
Stresas darbo vietoje : 4 »  Pasitenkinimas darbu Ketinimas palikti darbo
A vietg
A
H3

Tarnaujanti lyderysté

H5

Kaip nurodo Judgeet al. (2020), pasitenkinimas darbu reiskia bendrag darbuotojo pozitrj j savo
darba. Paprastai pasitenkinimas darbu tiesiogiai susijes SU darbo nasumu ir gera darbuotojy savijauta.
Darbuotojas, kuris gerai jauc¢iasi darbo aplinkoje, yra apriipintas visais reikalingais darbo iStekliais ir
gauna ji tenkinant] atlygi uz darba, jaucia pasitenkinimg darbu. Savo ruoZztu darbuotojai, kurie jaucia
pasitenkinima darbu, linke dirbti didesniu naSumu ir jauciasi komfortiskai darbo vietoje. Tuo tarpu
stresings situacijos daro neigiama poveikj darbuotojo darbo aplinkai, o tuo paciu ir jo pasitenkinimui
darbu. Jvairiy autoriy (Zanabazar et al., 2022; Jatmiko ir Pangarso, 2022; Rostami et al., 2022) atlikty
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streso darbo vietoje jtakos darbuotojy pasitenkinimui tyrimy rezultatai parodé, kad darbuotojy

patiriamas stresas darbo vietoje daro neigiamg jtaka jy pasitenkinimui darbu.

H1: Stresas darbo vietoje daro neigiamq jtakq pasitenkinimui darbu.

Kaip nurodo Labrague et a. (2017), viena i§ darbuotojy patiriamo darbo vietoje streso
priezaséiy yra organizacinio palaikymo triikumas. Menkas teisingumas organizacijoje (tai, Kiek
darbuotojai suvokia, kad darbo vietos procediiros, saveika ir rezultatai yra saziningi) ir menka vadovo
parama (prasta vadovo lyderysté ir tarpasmeniniai santykiai tarp vadovy ir darbuotojy) sukelia
darbuotojui stresg jo atlickamy uzduociy atzvilgiu. Viena vertus, suvoktas organizacinis palaikymas
daro teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui, o kita vertus, stresas darbo vietoje daro neigiamag
poveikj darbuotojy pasitenkinimui. Norédami patikrinti organizacinio palaikymo poveikj streso darbo
vietoje poveikiui darbuotojy pasitenkinimui, Lai et al. (2022) atliko tyrima, kuris leido padaryti

18vada, kad organizacinis palaikymas silpnina streso neigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui.

H2: Suvoktas organizacinis palaikymas moderuoja rysj tarp streso darbo vietoje ir

pasitenkinimu darbu.

Kaip nurodo Sousa ir Van Dierendonck (2017), tarnaujanti lyderysté daro teigiamg jtaka
darbuotojy darbo naSumui ir pasitenkinimui darbu. Tyrimas, kurj atliko Ruiz-Palomino ir kt. (2022)
teigé, kad darbuotojy depresijg krizés metu galima sumazinti padedant tarnaujanciam lyderiui, o
Mcquade et al., 2018 atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad tarnaujanti lyderysté yra stresg darbo vietoje
mazinantis veiksnys. Remiantis Siais teiginiais ir tyrimy rezultatais, Sharif ir Channa (2022) iskélé
hipoteze, kad vadovo tarnaujanti lyderysté silpnina streso darbo vietoje jtaka darbuotojy

pasitenkinimui darbu. Minétiems autoriams atlikus tyrima, $i hipotezé pasitvirtino.

H3: Tarnaujanti lyderysté moderuoja rysj tarp streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu.

Nagrin¢jant jvairius veiksnius, galin¢ius turéti jtakos darbuotojy ketinimams palikti darbo
vieta, daugelio tyrimy i§vados patvirtino, kad pasitenkinimas darbu daro neigiamg poveikj darbuotojy
ketinimui palikti darbo vieta (Ugural, 2021; Salahat ir Al-Hamdan, 2022). Analizuodami
pasitenkinimo darbu konstrukta, jvairiis autoriai (Hur, 2018; Sahito, Vaisanen, 2020 ir kt.) nurode,
kad pasitenkinimg darbu lemia visa eilé veiksniy (Ugural, 2021). Bendru atveju pasitenkinimg darbu
lemia vidiniai ir iSoriniai veiksniai. Vidiniai veiksniai apima asmeninius pasiekimus, pasiekimo

jausma ir prestizg. ISoriniai veiksniai — tai veiksniai, susij¢ su atlyginimu ir i¥mokomis, darbo
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saglygomis ir iStekliais. Salahat ir Al-Hamdan (2022) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad tarp
pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti darbo vietg egzistuoja neigiamas rysys. Tai reiskia, kad kuo
didesnj pasitenkinima darbu organizacijoje jaucia darbuotojas, tuo reciau jis galvoja apie i$¢jimg i$

darbo.

H4: Pasitenkinimas darbu daro neigiamgq jtakq ketinimui palikti darbo vietq.

Kaip jau minéta, jvairis autoriai atliko tyrimus, kuriuose buvo nustatyta streso jtaka
pasitenkinimui darbu, pasitenkinimo darbu jtaka ketinimui palikti darbo vieta. Taip pat, kaip nurodo
minétieji autoriai, egzistuoja teigiamas rysys tarp streso darbo vietoje ir ketinimo palikti darbo viets.
Darbuotojai, kurie jau¢ia didesnj stresg savo darbe, turi didesnj polinkj palikti darbo vietg. Paillé
(2021) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad pasitenkinimas darbu pilnai medijuoja rysj tarp jauc¢iamo
jtempto darbo ir ketinimo palikti darbg. Taciau, kaip nurodé tyrimo autorius, pasitenkinimas darbu
mediatoriaus vaidmenj atlieka tik organizacijose, kurios pasizymi didele darbuotojy kaita. Rezultatai

pabréze darbuotojy pasitenkinimo darbu svarbg jtemptoje aplinkoje.

H5: Pasitenkinimas darbu yra rysio tarp streso darbo vietoje ir ketinimo palikti darbo vietg

mediatorius.

2.3. Tyrimo duomeny rinkimo metodas ir instrumentas

Tyrimui atlikti pasirinktas kickybinis aprasomasis tyrimas. Kaip nurodo Kardelis (2017),
kiekybinis tyrimas yra tinkamas biidas socialiniams reiSkiniams ir rySiams tarp jy tirti. Kiekybiniame
tyrime surinkti formalizuoti duomenys apie socialinius reiskinius, o rySius tarp $iy reiSkiniy atspindi
suformuluotos hipotezés, kurios patikrintais ir patikimais statistiniais metodais patvirtinamos ar
paneigiamos.

Tyrimui reikalingiems duomenims rinkti pasirinktas anketinés apklausos metodas. Tai vienas
1§ placiausiai kiekybiniuose tyrimuose naudojamy duomeny rinkimo metody (Gaizauskaité, Mikéné,
2014). Tokio metodo pasirinkima 1émé tai, kad anketinés apklausos pagalba santykinai nedidelémis
laiko sagnaudomis galima pasiekti placia auditorija. Taip pat anketinés apklausos metu tyrimo dalyviai
gali atsakyti j tyrimo klausimyne pateiktus klausimus jiems patogiu laiku ir patogioje vietoje.
Anketingje apklausoje uZtikrinamas aukstas tyrimo dalyviy anonimiSkumo lygis ir minimizuojama
tyrimg atliekan¢io asmens jtaka tyrimo dalyviy atsakymams.

Tyrimui reikalingiems duomenims rinkti sudarytas tyrimo klausimynas, kurj sudaro 7 dalys.

40



1 dalis. Jzanginé dalis, kurioje pristatomas tyrima atliekantis asmuo, i§ kokios aukstosios
mokyklos jis yra ir pateikiamas tyrimo tikslas. Taip pat jzanginéje dalyje pateikiamas uztikrinimas,
kad bus uZztikrintas tyrimo dalyviy anonimiSkumas ir jokie tyrimo dalyviy asmeniniai duomenys,
galintys padéti atskleisti jy asmenybe, nebus vieSinami.

2 dalis. Si dalis yra skirta streso darbo vietoje jvertinimui. Stresui darbo vietoje jvertinti
naudojamos trys skalés i§ Kopenhagos psichosocialinio klausimyno (angl. Copenhagen Psychosocial
Questionnaire) (Moncada et al., 2018). | lictuviy kalbg $ias skales iSverté ir jy patikimumg patikrino
Zutautiené (2021). Siy skaliy pagalba vertinamas darbuotojy patiriamo streso darbo vietoje lygis,
jvertinant somatines, elgsenos bei kognityvines streso reakcijas. Somatiniy streso reakcijy skalg
sudaro 7 teiginiai, elgsenos — 8 teiginiai, kognityviniy — 4 teiginiai. Visi teiginiai vertinami penkiy
baly Likerto skalé¢je (niekada arba beveik niekada, retai, kartais, daZznai, visada arba visiSkai
nesutinku, beveik nesutinku, i§ dalies sutinku, sutinku, visiskai sutinku) (Moncada et al., 2018).
Remiantis metodika, kurig pateikia klausimyno autoriai, atsakymai pervedami j 100 baly skale, kur 0
— niekada arba beveik niekada, 25 — retai, 50 — kartais, 75 — daznai, 100 — visada. Tuomet
skaiCiuojamas kiekvienos skalés vertinimy vidurkiai ir paskai¢iuojamas bendras visy trijy skaliy
vidurkis. Jei vidurkis yra intervale [100; 66,7] — aukstas streso lygis, jei [66,7; 33,3] — vidutinis streso
lygis, o jei [33,3; 0] — darbe patiriamo streso lygis yra Zemas (Zutautien¢, 2021).

3 dalis. Sioje dalyje vertinamas tyrimo dalyviy pasitenkinimas darbu. Tam tikslui naudojama
Minesotos pasitenkinimo klausimyno (angl. Minessota Satisfaction Questionnaire) trumpoji forma,
kuria sukiire Weiss, Dawis, England ir Lofquist (1977). Si klausimyna j lietuviy kalba isverté ir
adaptavo Gustainiené¢ (2007). Klausimyng sudaro 20 teiginiy, kuriy kiekvienas jvertinamas 5 baly
Likerto skaléje nuo ,,labai nepatenkintas® iki ,,labai patenkintas®. Skai¢iuojamas klausimyno teiginiy
vertinimy vidurkis. Didesnis vidurkis reiSkia didesnj pasitenkinimg darbu.

4 dalis. Si dalis yra skirta darbuotojy suvoktam organizaciniam palaikymui vertinti. Siam
tikslui naudojama Eisenberger, R., Hungtington, R., Hutchison, S., Sowa (1987) sukurta trumpoji
suvokto organizacinio palaikymo klausimyno versija. Teiginiai vertinami 6 baly Likerto skaléje.
Teiginiai vertinami nuo ,,visiSkai nesutinku* iki ,,visiskai sutinku‘. Suvokto organizacinio palaikymo
balas gaunamas, paskaiciavus visy teiginiy vidurkj. Didesné paskai¢iuoto vidurkio reik§mé reiskia
didesnj organizacinj palaikymg. SkaiCiuojant rezultatus, teiginiy 2, 3, 5, 6, 9, 12, 13 vertinimai
invertuojami, t. 1 kei¢iamas 15,2 14 ir t. t.

5 dalis. Sioje tyrimo klausimyno dalyje vertinama vadovo tarnaujanios lyderystés raiska
organizacijoje. Vadovo tarnaujanciai lyderystei skirtas Ehrhart (2004) sukurtas instrumentas, kurj
sudaro 14 teiginiy, vertinamy 5 baly Likerto skal¢je nuo ,,visiSkai nesutinku* iki ,,visiSkai sutinku®.
Bendrai vadovo tarnaujancios lyderystés raiskai vertinti skai¢iuojamas visy teiginiy vertinimy

vidurkis. Didesnis vertinimy vidurkis reiskia didesng¢ vadovo tarnaujancios lyderystés raiska.
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6 dalis. Ketinimui palikti darbo vieta naudojamas Shields, Scott, Bishop ir Goelzer (2012)
atliktam tyrimui sukurtas ketinimo palikti darbo vieta klausimynas, kurj sudaro trys teiginiai, kurie
vertinami 5 baly Likerto skal¢je nuo ,,visiSkai nesutinku‘ iki ,,visiSkai sutinku*. Didesnis teiginiy
vertinimo vidurkis reiskia didesnj ketinimo palikti darbo vietg lygj.

7 dalis. Si dalis skirta tyrimo dalyviy sociodemografinéms charakteristikoms nustatyti. Bus
identifikuojamos tokios socialinés-demografinés tyrimo dalyviy charakteristikos, kaip lytis, amzius,
iSsilavinimas, uzimamos pareigos, darbo stazas paskutinéje darbovietéje, jstaigos, kurioje dirba
tyrimo dalyviai, dydis.

Tyrimo klausimyne naudojamos skalés ir jas sudarancios subskalés pateiktos 5 lentel¢je.

5 lentelé. Tyrimo skalés ir jas sudarancios subskalés

Skalé Teiginiy Subskalés Teiginiy
skaiCius skaicius
Elgsenos stresas 8
Streso darbe skalé 19 Somatinis stresas 7
Kognityvinis stresas 4
. . . A ISorinis pasitenkinimas 7
Minesotos pasitenkinimo darbu skalé 20 Vidinis gasitenkinimas 13
Suvoktos organizacinés paramos skalé 16 Vienos dimensijos skalé
Tarnaujancios lyderystés skalé 14 Vienos dimensijos skalé
Ketinimo palikti darbo vietg 3 Vienos dimensijos skalé
Kontroliniai klausimai 6 Vienos dimensijos skalé

Sudarytas tyrimo klausimynas pateiktas 1 priede.

2.4. Tyrimo imtis, tyrimo dalyviy atrankos metodas ir tyrimo eiga

Tyrimo imtis. Tyrimas atlickamas Lietuvos vieSojo sektoriaus darbuotojy tarpe, kuriame,
remiantis Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis, 2023 metais dirbo 363104
darbuotojy. Tokij tyrimo dalyviy skai¢iy apklausti yra labai sudétinga, tod¢l reikalinga apskaiciuoti
tyrimo dalyviy skaiCiy, kuriuos apklausus biity uztikrinta 5 proc. tyrimo paklaida. Tam naudojama

Paniott‘o formulé:

1 1
= 400

o=
~N 005% + 353704
¢ia:  n—tyrimo imtis

A —tyrimo paklaida (5 proc.);

N — tyrimo generaliné visuma (363104).
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Atlikus skaiciavimus nustatyta, kad tam, kad buty uztikrintas 95 proc. tyrimo patikimumas,
reikalinga apklausti ne maziau kaip 400 vieSajame sektoriuje dirbancius darbuotojus.

Kadangi tyrimas atliekamas tam tikrame sektoriuje ir tyrime dalyvauja konkretaus sektoriaus
darbuotojai, naudojamas netikimybinés patogiosios atrankos metodas. Remiantis Rupsiene (2007),
toks tyrimo imties metodas naudojamas tuomet, kai tyrimg atlickantis asmuo renkasi jam patogiausiai
pasiekiamus tyrimo dalyvius.

Tyrima, kuris atlickamas Siame baigiamajame darbe, sudaro trys etapai.

Duomeny rinkimas. Kad surinkti tyrimui reikalingus duomenis, naudojamas anketinés
apklausos metodas. Tam tikslui sudaromas klausimynas, kurio pagalba surenkami duomenys,
atspindintys visus tyrime naudojamus konstruktus. Anketinés apklausos pagalba pakankamai
mazomis laiko ir finansinémis sgnaudomis galima pasiekti didel¢ auditorijg ir surinkti tyrimo
patikimumui uZztikrinti reikalingg duomeny kiekj. Tyrimas buvo atliekamas 2023 m. gruodzio mén.
Klausimynas patalpintas internete (https://www.apklausa.lt). Kvietimai vieSojo sektoriaus
darbuotojams dalyvauti apklausoje buvo talpinami jvairiuose socialinio tinklo Facebook grupése.
Kvietimuose buvo pateikta nuoroda j internete patalpintg anketa.

Duomeny analizé. Atliekamas surinkty duomeny patikimumo patikrinimas, kad nustatyti, ar
tyrime naudojamos klausimyno skalés tinkamai atspindi analizuojamus konstruktus. ApraSomoji
statistika naudojama tam, kad nustatyti tyrime naudoty skaliy statistines charakteristikas, o taip pat
duomeny skirstinio tipg. Koreliacin¢ analizé naudojama rySiams tarp tyrime naudojamy konstrukty
nustatyti. Regresiné analizé skirta nustatyti nepriklausomy tyrimo kintamyjy jtaka priklausomam
kintamajam — darbuotojy pasitenkinimui darbu. Moderacijos ir mediacijos analizés skirtos tyrimo
konstrukty poveikiui jvairiy rySiy tarp tyrimo konstrukty nustatyti. Moderacijos analiz¢ skirta vadovo
tarnaujancios lyderysté ir organizacinio palaikymo poveikio streso darbo vietoje ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu rySiui nustatyti. Mediacijos analizé skirta darbuotojy pasitenkinimo darbu
poveikiui streso darbo vietoje ir ketinimui palikti darbo vietg nustatyti.

Apibendrinimas. Siame tyrimo etape diskusijos forma pristatomi tyrimo rezultatai, kurie
palyginami su kity autoriy atliktais panaSaus pobiidZio tyrimy rezultatais, pateikiami vertinimai ir

pasitlymai.
2.5. Tyrimo etika
Atliekant tyrimg buvo laikomasi tyrimo etikos principy. Visy pirma, visi tyrimo dalyviai

tyrime dalyvavo savo noru. Tyrime buvo uZtikrintas tyrimo dalyviy anonimiskumas. Visi duomenys,

kurie galéty padéti atskleisti tyrimo dalyviy tapatybes, viesai neskelbiami. Konfidencialumo principo
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laikymasis buvo uztikrintas tuo, kad tyrimo duomenys yra saugomi tyrimg atlikusio asmens archyve,

0 ataskaitose skelbiama tik apibendrinta ir nuasmeninta informacija.
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3. STRESO DARBE, TARNAUJANCIOS LYDERYSTES, SUVOKTO
ORGANIZACINIO PALAIKYMO, DARBUOTOJU PASITENKINIMO
DARBU IR KETINIMO PALIKTI DARBO VIETA SASAJU TYRIMAS

3.1. Tyrimo konstrukty patikimumo analizé

Kad patikrinti tyrimo klausimyng sudaranciy skaliy tinkamuma atspindéti tyrime naudojamus
konstruktus, bei Siy skaliy vidinj nuoseklumg ir patikimumg, skai¢iuojamas Cronbach alfa
koeficientas. Tyrimo klausimyng sudaranciy skaliy Cronbach alfa koeficienty skai€iavimo rezultatai

pateikti 2 priede ir 6 lentel¢je.

6 lentelé. Tyrimo klausimyng sudaranciy skaliy Cronbach alfa koeficienty skai¢iavimo rezultatai

Skalé Cronbach‘o alfa
Elgsenos stresas 0,880
Somatinis stresas 0,845
Kognityvinis stresas 0,876
Streso darbo vietoje skalé 0,911
ISorinis pasitenkinimas darbu 0,803
Vidinis pasitenkinimas darbu 0,891
Pasitenkinimo darbu skalé 0,918
Suvokto organizacinio palaikymo skalé 0,675
Vadovo tarnaujancios lyderystes skalé 0,948
Ketinimo palikti darbo vietg skalé 0,941

Pagal atlikto tyrimo konstruktus atspindin¢iy klausimyno skaliy Cronbach alfa koeficienty
skaiCiavimo rezultatus, galima teigti, kad visi tyrime naudojami konstruktai yra patikimi ir
klausimyne naudojamos skalés tinkamai atspindi tyrimo konstruktus, nes visy skaliy Cronbach alfa
koeficienty reik§més yra didesnés nei 0,6: streso darbo vietoje — 0,911; pasitenkinimo darbu — 0,918;
suvokto organizacinio palaikymo — 0,675; vadovo tarnaujancios lyderystés — 0,948; ketinimo palikti
darbo vieta — 0,941.

3.2. Kontroliniy kintamuyjy (socialiniu-demografiniu respondenty charakteristiky) analizé
Siame baigiamajame magistro darbe atliktame tyrime dalyvavo 392 respondentai. DidZiausig
respondenty dalj (81,9 proc., N=321) sudaré¢ moterys. Vyrai sudaré¢ 18,1 proc. (N=71) tyrime

dalyvavusiy respondenty. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy pateiktas 6 paveiksle.

6 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy
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4.6%

12.0%

m 18 — 25 metai
® 26 — 35 metai
= 36 — 45 metai
® 46 — 55 metai

= daugiau nei 55 metai

Didziausia respondenty dalj (42,3 proc., N=166) sudaro asmenys, kuriy amzius 26-35 metai.
Respondentai, kuriy amzius 36-45 metai sudaro 25,8 proc. (N=101) visy tyrimo dalyviy. 18-25 mety
amziaus respondentai sudaro 12,0 proc. (N=47), 0 46-55 mety — 15,3 proc. (N=60) visy tyrime
dalyvavusiy respondenty. Respondentai, kuriy amzius yra daugiau nei 55 metai sudaro 4,6 proc.
(N=18) visy respondenty.

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg pateiktas 7 paveiksle.

7 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinimag

9.4%

= Vidurinis
m Aukstasis neuniversitetinis

= Aukstasis universitetinis

Trys ketvirtadaliai visy tyrime dalyvavusiy respondenty (73,7 proc., N=289) — tai asmenys,

turintys aukstajj universitetinj iSsilavinimg. Asmenys su aukStuoju neuniversitetiniu iSsilavinimu
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sudaro 16,8 proc. (N=66) visy tyrimo dalyviy, o respondentai su viduriniu i$silavinimu — 9,4 proc.
(N=37).
Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas pateiktas 8 paveiksle.

8 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas

= Vadovas
= \yr. specialistas
= Specialistas

= Darbuotojas

Didziausia respondenty dalis (32,4 proc., N=127) — tai specialistai. Vyriausieji specialistai
sudaro 25,5 proc. (N=100) visy respondenty, o vadovai — 23,0 proc. (N=90). Eiliniai darbuotojali
sudaro 19,1 proc. (N=75) visy tyrimo dalyviy.

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza paskutingje darbovietéje pateiktas 9 paveiksle.

9 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg paskutinéje darbovietéje

13.0% 12.2%

9.9% -
= jki 1 mety

® 1-5metai
" 6-10 mety
= 11-15mety

16.6% = daugiau nei 15 metai
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Didziausia respondenty dalj (48,2 proc., N=189) sudaro vieSojo sektoriaus darbuotojai, kuriy
darbo stazas paskutinéje darbovietéje yra 1-5 mety. Respondentai, kuriy darbo stazas 6-10 metai
sudaro 16,6 proc. (N=65) visy respondenty, o respondentai, kuriy darbo stazas 11-15 mety — 9,9 proc.
(N=39). Asmenys, kuriy darbo stazas paskutin¢je darbovietéje yra maziau nei 1 metai sudaro 12,2
proc. (N=48) visy respondenty, o respondentai, kuriy darbo stazas paskutinéje darbovietéje daugiau
nei 15 mety, sudaro 13,0 proc. (N=51) visy tyrimo dalyviy.

Respondenty pasiskirstymas pagal jstaigos, kurioje jie dirba, dydj pateiktas 10 paveiksle.

10 paveikslas. Respondenty pasiskirstymas pagal jstaigos, kurioje jie dirba, dydj

11.7%

® Labai maza jstaiga(1-9
37.8% darbuotojai)
19.1% w Maza staiga (10—49
darbuotojy)
= Vidutiné jstaiga (50 - 249
darbuotojy)

= Didelé jstaiga (250 ir daugiau
darbuotojy)

31.4%

Didziausia respondenty dalis (37,8 proc., N=148) dirba didelése (250 ir daugiau darbuotojy)
vieSojo sektoriaus jstaigose. Trecdalis respondenty (31,4 proc., N=123) dirba vidutinése (50-249
darbuotojy) istaigose. Mazose vieSojo sektoriaus jstaigose (10-49 darbuotojy) dirba 19,1 proc. (N=75)
respondenty, o labai mazose vieSojo sektoriaus jstaigose 1-9 darbuotojai) — 11,7 proc. (N=46)

respondenty.
3.3. Duomeny aprasomoji statistika ir normalumo testavimas

Tyrime naudoty skaliy, kurios atspindi tyrimo konstruktus, ir subskaliy, kurios sudaro tyrimo

skales, respondenty atlikty vertinimy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pateikti 7 lentel¢je.

7 lentelé. Tyrime surinkty duomeny apraSomoji statistika

. Vidurkis Standartinis nuokrypis
Skalé

(M) (SD)
Elgsenos stresas 2,759 0,927
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Somatinis stresas 2,115 0,816
Kognityvinis stresas 2,707 0,906
Stresas darbo vietoje 2,511 0,728
ISorinis pasitenkinimas 3,542 0,741
Vidinis pasitenkinimas 3,464 0,724
Pasitenkinimas darbu 3,491 0,686
Suvoktas organizacinis palaikymas 3,013 0,394
Tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté 3,208 0,903
Ketinimas palikti darbo vieta 3,048 1,308

Remiantis tyrimo dalyviy atliktais klausimyno skales sudaranciy teiginiy vertinimy vidurkiy
skaiCiavimo rezultatais galima padaryti iSvadg, kad bendras streso darbo vietoje vidurkis (M=2,511;
SD=0,728) yra mazesnis uz galimg viduting Sio konstrukto reikSme¢ — 3,000. Kuo maZesnis vidurkis,
tuo mazesnis respondenty darbe patiriamas stresas. IS Sio konstrukto latentiniy veiksniy vidurkiy
didziausias yra elgsenos streso vidurkis (M=2,759; SD=0,927). Todél galima padaryti iSvada, kad
tyrimo dalyviams labiausiai yra iSreikStos elgsenos streso reakcijos: nenoras bendrauti,
uzsisklendimas savyje, iniciatyvos trikumas ir t. t. Silpniausiai yra iSreikS$tos somatinio streso
reakcijos (M=2,115; SD=0,816). Todél galima padaryti iSvada, kad tyrimo dalyviai reciau skundziasi
nerimu, depresija, nuolatiniu pykinimu ar nuolatiniais skausmais. Pasitenkinimo darbu vidurkis
(M=3,491; SD=686) yra kiek didesnis uz galimg vidurkj (3,000). Tod¢l galima padaryti iSvada, kad
tyrimo dalyviai labiau jaucia pasitenkinimg darbu, nei nepasitenkinimg. Labiau iSreiksStas yra iSorinis
pasitenkinimas (M=3,542; SD=0,741), kuris didesne dalimi susij¢s su darbuotojo pagyrimais,
vadovavimo kokybe, tiesioginio vadovo kompetencijomis ir t. t. Suvokto organizacinio palaikymo
vidurkis (M=3,013; SD=0,394) taip pat yra didesnis uz galimag vidurkj (3,000). Tod¢l respondentai
labiau jaucia, kad organizacija juos palaiko, nei to nejaucia. Tiesioginio vadovo tarnaujancios
lyderystés vidurkis (M=3,208; SD=0,903) yra didesnis uz galimg Sios skalés vertinimy vidurkj
(3,000), galima padaryti i§vada, kad tyrimo dalyviai mato tokios lyderystés raiSka: vadovas palaiko
kokybiSkus santykius su darbuotojais, riipinasi darbuotojy profesiniu tobuléjimu, atsizvelgia i
darbuotojy nuomong ir t. t. Kadangi ketinimo palikti darbo vietg vidurkis (M=3,048; SD=1,308) yra
didesnis uz Sios skalés vertinimy vidurkj (3,000), galima padaryti i§vada, kad tyrimo dalyviai yra
labiau linke keisti darbo vieta, nei to nedaryti.

Ivertinus tyrimo konstrukty apraSomaja statistika, reikalinga patikrinti, ar tyrime naudojamy
kintamyjy reikSmes yra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj pasiskirstymo désnj, kad parinkti tolimesnés
duomeny analizés metodus. Tam, kad patikrinti ar tyrimo kintamyjy reikSmés yra pasiskirs¢iusios
pagal normalyji pasiskirstymo désnj, naudojami Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai.
Naudojant §iuos testus tikrinama nuliné hipoteze, kuri teigia, kad tyrimui reikalingi duomenys yra

pasiskirste pagal normalyjj pasiskirstymo désnj. Si hipotezé¢ yra laikoma patvirtinta, jei testo
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statistinis reik§Smingumas (p) yra didesnis nei 0,05. Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy

rezultatai pateikiami 8 lentel¢je.

8 lentelé. Duomeny normalumo testas

Kintamasis Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistika p Statistika p
Stresas darbo vietoje 0,307 0,200 0,990 0,010
Pasitenkinimas darbu 0,085 0,000 0,985 0,001
Suvoktas organizacinis palaikymas 0,107 0,000 0,894 0,000
Tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté 0,055 0,007 0,987 0,001
Ketinimas palikti darbo vieta 0,112 0,000 0,930 0,000

Atlikty testy rezultatai parodo, kad tyrimui naudojamy kintamyjy reikSmés neéra
pasiskirsciusios pagal normalyjj pasiskirstymo désnj, nes p<0,05. Todél kintamyjy reikSmiy vidurkiy
skirtumy vertinimui reikalinga naudoti neparametrinius vertinimo metodus, o atlickant koreliacing
analize¢ reikalinga skaiciuoti Spearman koreliacijos koeficientg.

Kadangi tyrime naudojamy kintamyjy reikSmeés néra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj
pasiskirstymo désnj, tikslinga patikrinti ar kintamyjy reikSmiy pasiskirstymas yra artimas normaliam
pasiskirstymui. Tam skai¢iuojami kintamyjy reikSmiy asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl.

kurtosis) koeficientai. Siy koeficienty skai¢iavimo rezultatai pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé. Tyrimo kintamyjy reikSmiy asimetrijos ir eksceso koeficienty reikSmés

Kintamasis Asimetrijos Eksceso
koeficientas koeficientas
Stresas darbo vietoje -0,036 -0,547
Pasitenkinimas darbu -0,359 -0,208
Suvoktas organizacinis palaikymas 0,093 7,315
Tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté -0,257 -0,394
Ketinimas palikti darbo vieta -0,055 -1,181

Remiantis George ir Mallery (2018), jei asimetrijos ir eksceso koeficienty reikSmés patenka j
intervalg [-2; +2], jos laikomos priimtinomis. Jei reik§més patenka j intervalg [-1;1 +1] yra laikoma,
kad kintamyjy reik§miy pasiskirstymas yra artimas normaliam pasiskirstymui ir duomeny analizei
galima taikyti parametrinius metodus. Siame tyrime asimetrijos ir eksceso koeficienty reikimés yra
intervale [-1,181; +7,315]. Nors visy kintamyjy asimetrijos koeficienty reikSmés patenka j intervalg
[-1; +1], eksceso koeficienty reik§més yra mazesnés uz -1. Todél nors kintamyjy reikSmiy

pasiskirstymas yra artimas normaliam pasiskirstymui, parametriniy analizés metody taikyti negalima.
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3.4. Streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti darbo vieta, suvokto
organizacinio palaikymo ir vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy palyginimas pagal

respondenty socialines demografines charakteristikas

Tyrimu buvo siekta nustatyti streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti darbo
vietg, suvokto organizacinio palaikymo ir vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy skirtumus pagal
respondenty socialines demografines charakteristikas. Kadangi tyrime naudojamy kintamyjy
reikSmés néra pasiskirs€iusios pagal normalyji pasiskirstymo désnj, respondenty vertinimy vidurkiy
skirtumams analizuoti naudojami neparametriniai vertinimy vidurkiy testai. Tais atvejais, kai tyrimo
dalyviy generalinéje aibéje iSskirstoma dvi nepriklausomos imtys, respondenty vertinimy vidurkiy
skirtumy analizei taikomas Mann-Whitney testas. Tais atvejais, kai tyrimo dalyviy generalinéje aibéje
i8skiriamos daugiau nei dvi nepriklausomos imtys, vertinimy vidurkiy skirtumy analizei taikomas
Kruskal-Wallis testas. Jei $iy testy rezultaty statistinis reik§mingumas p<0,05, reiskia, kad vertinimy
vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi. Tuo atveju, kaip p>0,05, vertinimy vidurkiy skirtumas yra
statistiSkai nereikSmingas.

Streso darbo vietoje vertinimy vidurkiy skirtumuy pagal respondenty socialines-
demografines charakteristikas analizés rezultatai pateikti 3 priede. Pagal lytj respondentai
skirstomi ] dvi nepriklausomas imtis, todé¢l streso darbo vietoje vertinimy vidurkiy skirtumui pagal
lytj analizei naudojamas Mann-Whitnei testas. Atlikto testo rezultatai parodé, kad motery patiriamo
streso darbo vietoje vertinimy vidurkis (M=2,551; SD=0,732) yra didesnis nei vyry (M=2,329;
SD=0,732). Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistidkai reik§mingas (p<0,05). Todél galima
padaryti iSvada, kad moterys darbo vietoje patiria didesnj stresg nei vyrai.

Analizuojant streso darbo vietoje vertinimy vidurkiy skirtumus pagal amziy, naudojamas
Kruskal-Wallis testas daugiau nei dviem nepriklausomoms imtims, nes amziaus atzvilgiu
respondentai skirstomi j penkias nepriklausomas imtis. Remiantis atlikto testo rezultatais, 18-25 mety
amziaus respondenty patiriamo streso darbo vietoje vertinimy vidurkis (M=2,767; SD=0,713) yra
didesnis nei kity amziaus grupiy respondenty vertinimy vidurkis. Taip pat 26-35 mety amziaus
respondenty streso darbo vietoje vertimy vidurkis (M=2,540; SD=0,742) yra didesnis uz vyresniy nei
55 mety amziaus respondenty streso darbo vietoje vertinimy vidurkj (M=2,304; SD=0,655). Sie streso
darbo vietoje vertinimy vidurkiai yra statistiSkai reik§mingi, nes testo p<0,05. Tai leidzia padaryti
iSvada, kad jaunesnio amZiaus asmenys darbo vietoje patiria didesnj stresa nei vyresnio amZiaus
asmenys.

Analizuojant darbe patiriamo streso vertinimy vidurkiy skirtumus pagal respondenty
i8silavinima nustatyta, kad respondenty su auks$tuoju universitetiniu i$silavinimu streso darbo vietoje

vertinimy vidurkis (M=2,533; SD=0,725) yra didesnis nei respondenty su aukstuoju neuniversitetiniu
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iSsilavinimu (M=2,393; SD=0,781). Taciau Sis vertinimy vidurkiy skirtumas néra statistiSkai
reik§mingas (p>0,05). Todél negalima teigti, kad respondentai su aukstesnio lygio iSsilavinimu darbo
vietoje patiria didesnj stresg nei respondentai su zemesniu i$silavinimo lygiu.

Atlikto Kruskal Wallis testo pagal respondenty uzimamas pareigas rezultatai parodé, kad
vadovy streso, patiriamo darbo vietoje, vertinimy vidurkis (M=2,443; SD=0,747) yra didesnis nei
vyr. specialisty (M=2,409; SD=0,731), tafiau mazesnis nei specialisty (M=2,409; SD=0,731) ir
darbuotojy (M=2,574; SD=0,678). Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai nereik§mingas
(p>0,05). Todel teigti, kad kokios nors pareigybinés grupés atstovai patiria didesnj stresg nei kity
grupiy atstovai, negalima.

Analizuojant streso darbo vietoje vertinimy vidurkiy skirtumus pagal respondenty darbo staza
paskutinéje darbovietéje nustatyta, kad iki 1 mety paskutingje darbovietéje dirbanciy respondenty
streso darbo vietoje vertinimy vidurkis (M=2,611; SD=0,637) yra didesnis nei ilgiau paskutinéje
darbovietéje dirban¢iy respondenty darbo vietoje patiriamo streso vertinimy vidurkis. Taip pat
nustatyta, kad 6-10 metus paskutinéje darbovietéje dirbanéiy respondenty streso darbo vietoje
vertinimy vidurkis (M=2,585; SD=0,754) yra didesnis nei ilgiau paskutinéje darbovietéje dirbanciy
respondenty. Sis vertinimy skirtumas yra statistiskai reik§mingas (p<0,05). Tai leidzia padaryti
iSvadg, kad trumpiau darbovietéje dirbantys respondentai patiria didesnj stresa darbo vietoje nei
ilgiau darbovietéje dirbantys respondentai.

Atlikus streso darbo vietoje vertinimy vidurkiy skirtumy pagal jstaigy, kuriose dirba
respondentai dydj nustatyta, kad respondenty, kurie dirba labai mazose jstaigose (1 — 9 darbuotojai)
streso darbo vietoje vertinimy vidurkis (M=2,499; SD=0,722) yra mazesnis nei didesnése jstaigose
dirban¢iy respondenty streso darbo vietoje vertinimy vidurkiai. Taip pat nustatyta, kad didelése
jstaigose (250 darbuotojy ir daugiau) dirbanciy respondenty streso darbo vietoje vertinimy vidurkis
(M=2,511; SD=0,743) yra mazesnis nei vidutinése jstaigose dirbanciy respondenty streso darbo
vietoje vertinimy vidurkis. Sie vertinimy skirtumai yra statiikai nereik§mingi (p>0,05). Todél
negalima teigti, kad jstaigos dydis lemia joje dirban¢iy darbuotojy patiriamo streso darbe lygj.

Pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiy skirtumy pagal respondenty socialines-
demografines charakteristikas analizés rezultatai pateikti 4 priede. Atlikto respondenty
pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiy skirtumy pagal lytj testo rezultatai parodé¢, kad vyry
pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,575; SD=0,667) yra didesnis nei motery (M=3,473;
SD=0,690). Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai nereik§mingas (p<0,05). Todél teigti,
kad vyrai jaucia didesn] pasitenkinimg darbu nei moterys, negalima.

Analizuojant respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiy skirtumus pagal amZziy
nustatyta, kad 46-55 mety amziaus respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,565;

SD=0,642) yra didesnis nei jaunesniy amziaus grupiy respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy
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vidurkis. Taip pat nustatyta, kad maziausias pasitenkinimu darbu vertinimy vidurkis (M=3,225;
SD=0,584) yra vyresniy nei 55 mety amZiaus respondenty amziaus grupéje. Sie pasitenkinimo darbu
vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereikSmingi (p<0,05). Todél teigti, kad amzius lemia
pasitenkinimo darbu raiska, negalima.

Atlikto respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy skirtumy pagal iSsilavinima testo
rezultatai parodé, kad didziausias pasitenkinimo darbu vidurkis (M=3,539 SD=0,683) yra
respondenty su auksStuoju universitetiniu i$silavinimu grupéje. Jis yra didesnis uz respondenty su
aukstuoju neuniversitetiniu (M=3,397; SD=0,712) ir respondenty su viduriniu (M=3,284; SD=0,615)
i8silavinimu pasitenkinimu darbu vertinimy vidurkis. Taciau Sie pasitenkinimo darbu vertinimy
vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereik§mingi (p>0,05). Todél teigti, kad Zemesnio iSsilavinimo
lygio asmenys jaucia mazesnj pasitenkinimg darbu nei aukstesn;j iSsilavinimo lygj turintys asmenys,
negalima.

Atlikus pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiy skirtumg pagal respondenty uZimamas
pareigas analize nustatyta, kad vadovy pasitenkinimu darbu vertinimy vidurkis (M=3,538; SD=0,725)
yra mazesnis nei vyr. specialisty (M=3,594; SD=0,661), taciau didesnis nei specialisty (M=3,427;
SD=0,650) ir darbuotojy (M=3,407; SD=0,719). Sie respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy
vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereikSmingi (p>0,05). Todé¢l teigti, kad auksStesnes pareigas
uzimantys respondentai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu nei Zemesnes pareigas uzimantys
respondentai, negalima.

Analizuojant respondenty atlikty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiy skirtumus pagal
respondenty stazg paskutin€je darbovietéje nustatyta, kad daugiau nei 15 mety paskutingje
darbovietéje dirbanciy respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,625; SD=0,521)
yra didesnis nei trumpiau paskutin¢je darbovietéje dirbanciy respondenty pasitenkinimo darbu
vertinimy vidurkis. Taip pat nustatyta, kad 11-15 mety paskutinéje darbovietéje dirbanciy
respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,582; SD=0,675) yra didesnis nei 6-10
mety paskutinéje darbovietéje dirbanciy respondenty (M=3,326; SD=0,654), 1-5 metus paskutinéje
darbovietéje dirbanciy respondenty (M=3,549; SD=696) ir maZiau nei 1 metus dirban¢iy respondenty
(M=3,272; SD=0,727) pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis. Sis vertinimy skirtumas yra
statistiSkai reikSmingas (p<0,05). Tai leidzia padaryti iSvada, kad ilgesnj laikotarpj darbovieteje
dirbantys respondentai patiria didesnj pasitenkinima darbu nei mazesnj laiko tarpa darbovietéje
dirbantys respondentai.

Remiantis respondenty atlikty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiy skirtumy pagal jstaigy,
kuriose dirba respondentai dydj analizés rezultatus, respondenty, kurie dirba labai mazose jstaigose
(1-9 darbuotojai) pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,658; SD=0,632) yra didesnis nei

mazesnio dydzio jstaigose dirban¢iy respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkiai. Taip pat
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nustatyta, kad maziausias pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,457; SD=0,718) yra
respondenty, kurie dirba vidutinio dydZio jstaigose (50-249 darbuotojy grupéje). Sie vertinimy
vidurkiy skirtumai yra statiSkai nereikSmingi (p>0,05). Todél teigti, kad maZzesnése istaigose
dirbantys respondentai patiria didesnj pasitenkinimg darbu nei didesnése jstaigose dirbantys
respondentai, negalima.

Suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumy pagal respondenty
socialines-demografines charakteristikas analizés rezultatai pateikti 5 priede. Atlikus suvokto
organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumo pagal respondenty lytj testg nustatyta, kad
motery suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkis (M=2,993; SD=0,377) mazesnis uz vyry
(M=3,101; SD=0,457). Sis suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumas yra
statistiSkai reikSmingas (p<0,05). Todél galima teigti, kad vyrai labiau suvokia organizacinj
palaikyma nei moterys.

Atlikus suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumo respondenty amziaus
atzvilgiu testg nustatyta, kad didziausias suvokto organizacini palaikymo vertinimy vidurkis yra 26-
35 mety amziaus respondenty grupéje (M=3,065; SD=0,414). Kiek zemesnis yra 18-25 mety amziaus
respondenty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkis (M=3,028; SD=0,437). Siy
amziaus grupiy respondenty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiai yra didesni uz 36-
45 mety amziaus (M=2,942; SD=0,414), 46-55 mety amziaus (M=3,026; SD=248) ir vyresniy nei 55
mety amziaus (M=2,851; SD=0,300) respondenty grupiy suvokto organizacinio palaikymo vertinimy
vidurkius. Sie suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiai yra statisti$kai nereik§mingi
(p>0,05). Tode¢l teigti, kad kokio nors amziaus asmenys labiau suvokia organizacinj palaikymg nei
kitos amziaus grupés respondentai, negalima.

Atlikto respondenty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy skirtumy pagal i$silavinimag
testo rezultatai parodé, kad didziausias suvokto organizacinio palaikymo vidurkis (M=3,027,
SD=0,383) yra respondenty su auksStuoju universitetiniu iSsilavinimu grupéje. Jis yra didesnis uz
respondenty su viduriniu (M=2,961; SD=0,434) ir respondenty su aukStuoju neuniversitetiniu
(M=2,981; SD=423) issilavinimu suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkius. Tac¢iau Sie
suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiS§kai nereikSmingi (p>0,05).
Todel teigti, kad kokios nors iSsilavinimo grupés respondenty suvokto organizacinio palaikymo
vertinimy vidurkis yra statistiSkai reik§mingai didesnis uZ kity respondenty grupiy pagal i§silavinima
vertinimy vidurkius negalima.

Atlikus suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtuma pagal respondenty
uzimamas pareigas analiz¢ nustatyta, kad vyr. specialisty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy
vidurkis (M=3,028; SD=0,346) ir darbuotojy suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkis
(M=3,075; SD=0,395) yra didesni uz vadovy (M=2,994; SD=0,496) ir specialisty (M=2,978;
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SD=0,345) suvokto organizacinio palaikymo vertinimo vidurkius. Sie respondenty suvokto
organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereikSmingi (p>0,05). Todel
teigti, kad aukStesnes pareigas uzimantys respondentai labiau suvokia organizacinj palaikyma nei
zemesnes pareigas uzimantys respondentai, negalima.

Analizuojant respondenty atlikty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy
skirtumus pagal respondenty staza paskutinéje darbovietéje nustatyta, kad daugiau nei 15 mety
paskutinéje darbovietéje dirban¢iy respondenty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkis
(M=3,058; SD=0,405) yra didesnis nei kity darbo stazo grupiy respondenty suvokto organizacinio
palaikymo vertinimy vidurkius. Taip pat nustatyta, kad daugiau nei 15 mety paskutin¢je darbovietéje
dirbanciy respondenty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkis (M=3,005; SD=0,275)
yra didesnis nei 6-10 mety paskutinéje darbovietéje dirbanc¢iy respondenty (M=2,994; SD=0,325), 1-
5 metus paskutinéje darbovietéje dirban¢iy respondenty (M=3,058; SD=0,405) ir maziau nei 1 metus
dirban¢iy respondenty (M=2,882; SD=0,461) suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkius.
Sis vertinimy skirtumas yra statistiskai nereikimingas (p<0,05). Todél teiginj, kad ilgesnj laikotarpj
darbovietéje dirbantys respondentai geriau suvokia organizacinj palaikyma nei mazesnj laiko tarpa
darbovietéje dirbantys respondentai, galima atmesti.

Pagal respondenty suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkiy skirtumy jstaigy,
kuriose dirba respondentai, dydj atzvilgiu testo rezultatus, respondenty, kurie dirba vidutinio dydzio
(50-249 darbuotojy) jstaigose suvokto organizacinio palaikymo vertinimy vidurkis (M=3,040;
SD=0,397) yra didesnis nei mazesnio dydzio jstaigose dirban¢iy respondenty suvokto organizacinio
palaikymo vertinimy vidurkiai. Taip pat nustatyta, kad maziausias suvokto organizacinio palaikymo
vertinimy vidurkis (M=2,974; SD=0,320) yra respondenty, kurie dirba labai didelése jstaigose (250
ir daugiau darbuotojy) grupéje. Sie vertinimy skirtumai yra statiskai nereikimingi (p>0,05). Todél
teigti, kad kokio nors dydzio jstaigose dirbantys respondentai geriau suvokia organizacinj palaikyma
nei kitokio dydzio jstaigose dirbantys respondentai, negalima.

Vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumy pagal respondenty
socialines-demografines charakteristikas analizés rezultatai pateikti 6 priede. Atlikto respondenty
vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumy pagal lyti testo rezultatai parodé, kad
vyry vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkis (M=3,255; SD=0,869) yra didesnis nei
motery (M=3,1988; SD=0,911). Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai nereik§mingas
(p>0,05). Todeél teigti, kad vyrai geriau vertina vadovy tarnaujancia lyderyste¢ nei moterys, negalima.

Analizuojant respondenty vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumus
pagal amziy nustatyta, kad 18-25 mety amZiaus respondenty pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis
(M=3,362; SD=1,045) yra didesnis nei kity amziaus grupiy respondenty vadovo tarnaujancios

lyderystés vertinimy vidurkius. Taip pat nustatyta, kad 26-35 mety amziaus respondenty vadovo
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tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkis (M=3,284; SD=0,868) yra didesnis nei 36-45 mety
amziaus (M=3,008; SD=0,981), 36-45 mety amziaus (M=3,008; SD=0,579) ir 46-55 mety amziaus
respondenty (M=3,240; SD=0,700) vadovo tarnaujanios lyderystés vertinimy vidurkius. Sie vadovo
tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereik§mingi (p>0,05). Todél
teigti, kad jaunesnio amziaus respondentai geriau suvokia vadovo tarnaujancig lyderystg nei vyresnio
amziaus respondentai, negalima.

Atlikto respondenty vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy skirtumy pagal i$silavinima
testo rezultatai parodé, kad didziausias vadovo tarnaujanéios lyderystés vidurkis (M=3,280;
SD=0,974) yra respondenty su auks$tuoju neuniversitetiniu iSsilavinimu grupéje. Jis yra didesnis uz
respondenty su aukStuoju universitetiniu (M=3,199; SD=0,895) ir respondenty su viduriniu
(M=3,147; SD=0,848) iSsilavinimu vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkius. Taéiau Sie
vadovo tarnaujancios lyderystes vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereik§mingi (p>0,05).
Todél teigti, kad kokios nors iSsilavinimo grupés respondenty vadovo tarnaujancios lyderystés
vertinimy vidurkis yra statistiSkai reikSmingai didesnis uz kity respondenty grupiy pagal iSsilavinima
vertinimy vidurkius negalima.

Atlikus vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumus pagal respondenty
uzimamas pareigas analize nustatyta, kad darbuotojy tarnaujanéios lyderystés vertinimy vidurkis
(M=3,331; SD=0,908) ir vyr. specialisty (M=3,225; SD=0,907) vadovo tarnaujancios lyderystés
vertinimy vidurkis yra didesni nei specialisty (M=3,167; SD=0,876) ir vadovy (M=3,144; SD=0,934)
vadovo tarnaujandios lyderystés vertinimy vidurkius. Sie respondenty vadovo tarnaujandios
lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereikSmingi (p<0,05). Todél teigti, kad
kokios nors pareigybés darbuotojy vadovy tarnaujancios lyderystés vertinimai yra didesni nei kity
pareigybiy atstovy, negalima.

Analizuojant respondenty atlikty vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy
skirtumus pagal respondenty staza paskutinéje darbovietéje nustatyta, kad 1-5 mety paskutinéje
darbovietéje dirban¢iy respondenty vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkis (M=3,307;
SD=0,886) yra didesnis nei ilgiau paskutinéje darbovietéje dirbanciy respondenty vadovo
tarnaujancios lyderystes vertinimy vidurkius. Taip pat nustatyta, kad daugiau nei 15 mety paskutinéje
darbovietéje dirbanciy respondenty vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkis (M=3,276;
SD=0,699) yra didesnis nei 6-10 mety paskutinéje darbovietéje dirbanéiy respondenty (M=3,131;
SD=0,911) iki 1 mety paskutinéje darbovietéje dirbanciy respondenty (M=2,948; SD=0,955) vadovo
tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkius. Sis vertinimy skirtumas néra statistidkai reikimingas
(p>0,05). Todel teigti, kad ilgesnj laikotarpj darbovietéje dirbantys respondentai geriau vertina

vadovo tarnaujancig lyderyste nei mazesnj laiko tarpg darbovietéje dirbantys respondentai, negalima.
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Remiantis respondenty atlikty vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy vidurkiy skirtumy
pagal jstaigy, kuriose dirba respondentai, dydj analizés rezultatus, respondenty, kurie dirba labai
mazose jstaigose (1-9 darbuotojy) pasitenkinimo darbu vertinimy vidurkis (M=3,337; SD=0,981) yra
didesnis nei didesnio dydzio jstaigose dirbanciy respondenty vadovo tarnaujancios lyderystés
vertinimy vidurkiai. Taip pat nustatyta, kad maziausias vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy
vidurkis (M=3,144; SD=0,912) yra respondenty, kurie dirba labai didelése jstaigose (250 ir daugiau
darbuotojy) grupéje. Sie vertinimy skirtumai néra statiskai reik§mingi (p>0,05). Tode¢l teigti, kad
mazesnése jstaigose dirbantys respondentai geriau vertina vadovo tarnaujancig lyderyste nei
didesnése jstaigose dirbantys respondentai, negalima.

Ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkiy skirtumy pagal respondenty socialines-
demografines charakteristikas analizés rezultatai pateikti 7 priede. Atlikto respondenty ketinimo
palikti darbo vietg vertinimy vidurkiy skirtumy pagal lytj testo rezultatai parod¢, kad vyry ketinimo
palikti darbo vietg vertinimy vidurkis (M=2,915; SD=1,179) yra mazesnis nei motery (M=3,077;
SD=1,335). Sis vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai nereik§mingas (p>0,05). Todél teigti,
kad moterys labiau linkusios palikti darbo vieta nei vyrai, negalima.

Atlikus ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkiy skirtumo respondenty amziaus
atzvilgiu testg nustatyta, kad didziausias ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkis yra 18-25
mety amziaus respondenty grupéje (M=3,184; SD=1,340). Kiek Zemesnis yra 36-45 mety amziaus
respondenty ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkis (M=3,162; SD=1,398). Siy amzZiaus
grupiy respondenty ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkiai yra didesni uz 26-35 mety
amziaus (M=3,147; SD=1,258), 46-55 mety amziaus (M=2,561; SD=1,141) ir vyresniy nei 55 mety
amziaus (M=2,759; SD=1,404) respondenty grupiy ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkius.
Sie ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkiai yra statistiskai reik§mingi (p<0,05). Tai leidzia
padaryti iSvada, kad jaunesnio amziaus respondentai labiau linke palikti savo darbo vietg nei vyresnio
amziaus respondentai.

Atlikto respondenty ketinimo palikti darbo vietg vertinimy skirtumy pagal iSsilavinimag testo
rezultatai parodé, kad didziausias ketinimo palikti darbo vieta vidurkis (M=3,153; SD=1,206) yra
respondenty su viduriniu iSsilavinimu grupéje. Jis yra didesnis uz respondenty su aukStuoju
universitetiniu (M=3,072; SD=1,331) ir respondenty su aukS$tuoju neuniversitetiniu (M=2,884;
SD=1,264) iSsilavinimu ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkius. Taciau Sie ketinimo palikti
darbo vieta vertinimy vidurkiy skirtumai yra statistiSkai nereikSmingi (p>0,05). Todé¢l teigti, kad
kokios nors i§silavinimo grupés respondentai yra labiau linke palikti savo darbo vieta nei kity grupiy
pagal iSsilavinimg respondentai, negalima.

Atlikus ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkiy skirtumg pagal respondenty uzimamas

pareigas analiz¢ nustatyta, kad darbuotojy ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkis (M=3,111;
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SD=1,309) ir specialisty ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkis (M=3,252; SD=1,239), yra
didesni uz vyr. specialisty (M=3,037; SD=1,298) ir vadovy (M=2,719; SD=1,369) ketinimo palikti
darbo vieta vertinimo vidurkius. Sie respondenty ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkiy
skirtumai yra statistiSkai reik§mingi (p<0,05). Todé¢l galima padaryti iSvada, kad Zemesnes pareigas
uzimantys respondentai labiau linke palikti savo darbo vieta nei aukStesnes pareigas uzimantys
respondentai.

Analizuojant respondenty atlikty ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkiy skirtumus
pagal respondenty stazg paskutin¢je darbovietéje nustatyta, kad iki 1 mety paskutingje darbovietéje
dirbanc¢iy respondenty ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkis (M=3,354; SD=1,369) yra
didesnis nei ilgiau paskutinéje darbovieteje dirbanciy respondenty ketinimo palikti darbo vieta
vertinimy vidurkius. Taip pat nustatyta, kad 1-5 metus paskutinéje darbovietéje dirbanciy
respondenty ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkis (M=3,169; SD=1,299) yra didesnis nei
6-10 mety paskutingje darbovietéje dirbanéiy respondenty (M=3,067; SD=1,289), 11-15 mety
paskutinéje darbovietéje dirbanéiy respondenty (M=2,940; SD=1,47) ir daugiau nei 15 mety
dirban¢iy respondenty (M=2,366; SD=1,206) ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkius. Sis
vertinimy vidurkiy skirtumas yra statistiskai reikSmingas (p<0,05). Todé¢l galima teigti, kad trumpesnj
laikotarpj darbovietéje dirbantys respondentai labiau linkg palikti darbo vieta nei ilgiau darbovietéje
dirbantys respondentai.

Pagal respondenty ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkiy skirtumy jstaigy, kuriose
dirba respondentai, dydj atzvilgiu testo rezultatus, respondenty, kurie dirba didelése (250 ir daugiau
darbuotojy) ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkis (M=3,149; SD=1,324) yra didesnis nei
mazesnio dydzio jstaigose dirban¢iy respondenty ketinimo palikti darbo vietg vertinimy vidurkiai.
Taip pat nustatyta, kad maziausias ketinimo palikti darbo vieta vertinimy vidurkis (M=2,594;
SD=1,299) yra respondenty, kurie dirba labai maZose jstaigose 1-9 darbuotojy) grupéje. Sie vertinimy
skirtumai yra statiSkai nereikSmingi (p>0,05). Todé¢l negalima teigti, kad didesnése istaigose
dirbantys respondentai labiau linke palikti darbo vieta nei maZesnése jstaigose dirbantys
respondentai.

Statistiskai reik§mingi streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti darbo vieta,
suvokto organizacinio palaikymo ir vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy skirtumai pagal

respondenty demografines savybes pateikti 10 lentel¢je.
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10 lentelé. StatistiSskai reikSmingi streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti darbo
vieta, suvokto organizacinio palaikymo ir vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy skirtumai pagal

respondenty demografines savybes

Savybé \ Sasaja \ Rodiklis
Stresas darbo vietoje

Lytis Motery patiriamas stresas darbo vietoje didesnis negu vyry U=9320,0
p=0,016

Amzius Jaunesnio amziaus asmeny patiriamas stresas darbo vietoje yra | H=20,096;
didesnis nei vyresnio amziaus asmeny p=0,000

Darbo stazas | Mazesnj darbo stazg turinciy asmeny patiriamas stresas darbo H=10,945;
vietoje yra didesnis nei didesnj darbo stazg turiniy asmeny p=0,027

Pasitenkinimas darbu
Darbo stazas | Didesnj darbo stazg turin¢iy asmeny pasitenkinimas darbu yra H=11,346;

didesnis nei mazesnj darbo staza turiné¢iy asmeny p=0,023
Suvoktas organizacinis palaikymas
Lytis Vyry suvoktas organizacinis palaikymas yra didesnis nei U=9039,0
motery p=0,006
Ketinimas palikti darbo vietg
Amzius Jaunesnio amziaus asmeny ketinimas palikti darbo vietg yra H=11,144,
didesnis nei vyresnio amZiaus asmeny p=0,022
Pareigos Zemesnes pareigas uzimanéiy asmeny ketinimas palikti darbo H=9,086;
vietg yra didesnis nei auks$tesnes pareigas uzimanciy asmeny p=0,028
Darbo stazas | Didesnj darbo staza turin€iy asmeny ketinimas palikti darbo H=17,925;
vietg yra didesnis nei mazesnj darbo staza turinciy asmeny p=0,001

Apibendrinant galima teigti, kad kai kuriy tyrime naudojamy konstrukty vertinimy vidurkiai
reikSmingai skiriasi pagal respondenty demografines savybes. Moterys auks$ciau nei vyrai, jaunesnio
amziaus aukS¢iau nei vyresnio amziaus asmenys, o mazesnj darbo staza turintys asmenys auks¢iau
nei vyresnio amziaus asmenys vertina darbe patiriamg stresg. Didesnj darbo stazg turintys asmenys
jaucia didesnj pasitenkinimg darbu nei mazesnj darbo stazg turintys asmenys, o vyry SUvVokto
organizacinio palaikymo vertinimai yra auks$tesni nei motery. Jaunesnio amziaus asmeny ketinimo
palikti darbo vieta vertinimai yra aukStesni nei vyresnio amziaus asmeny, zemesnes pareigas
uziman¢iy asmeny yra didesni nei aukStesnes pareigas uzimanciy asmeny, o didesnj darbo staza
turinciy asmeny ketinimo palikti darbo vieta vertinimai yra didesni nei mazesnj darbo staza turinciy

asmeny.
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3.5. Rysiy tarp streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti darbo vieta,
suvokto organizacinio palaikymo ir vadovo tarnaujancios lyderystés analizé
3.5.1. Rysiy tarp streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, ketinimo palikti darbo vieta,

suvokto organizacinio palaikymo ir vadovo tarnaujancios lyderystés koreliaciné analizé
Kadangi nustatyta, kad tyrime naudojamy kintamyjy reikSmés néra pasiskirs¢iusios pagal
normalyjj pasiskirstymo désnj, atlieckant koreliacing analiz¢ skaiCiuojamas Spearman koreliacijos

koeficientas. Koreliacinés analizés rezultatai pateikiami 8 priede ir 11 lenteléje.

11 lentelé. Koreliacinés analizés rezultatai

SDV PD SOP TVL KID
SDV 1

-0,.286**
PD 0,000 1

0.113* 0,360**

SOP 0,026 0,000 1

-0,.230%* 0,691** 0,399%*
TVL 0,000 0,000 0,000 1
‘1D 0,404%* L0,550%* L0.228%* 0.477%* .

0,000 0,000 0,000 0,000

SDV - stresas darbo vietoje; PD — pasitenkinimas darbu; SOP — suvoktas organizacinis palaikymas; TVL — tiesioginio
vadovo tarnaujanti lyderysté; KID — ketinimas palikti darbo vietg

* - koreliacija reikSminga kai p<0,05

** - koreliacija reik§minga, kai p<0,01

Remiantis koreliacinés analizés rezultatais, tarp streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu
egzistuoja neigiamas, silpnas (rs=-0,286) ir statistiSkai reik§mingas (p<0,01) rySys. Tarp streso darbo
vietoje ir suvokto organizacinio palaikymo egzistuoja neigiamas, silpnas (rs=-0,113) ir statistiSkai
reik§mingas (p<0,05) rySys. Tarp streso darbo vietoje ir tiesioginio vadovo tarnaujancio lyderystés
nustatytas neigiamas, silpnas (rs=-0,230) ir statistiSkai reikSmingas (p<0,01) rySys. Tarp streso darbo
vietoje ir ketinimo palikti darbo vieta nustatytas teigiamas, vidutinio stiprumo (rs=0,404) ir
statistiSkai reikSmingas (p<0,001) rySys. Tarp pasitenkinimo darbu ir suvokto organizacinio
palaikymo egzistuoja vidutinio stiprumo, teigiamas (rs=0,360) ir statistiskai reik§mingas (p<0,01)
rySys. Tarp pasitenkinimo darbu ir tiesioginio vadovo tarnaujancios lyderystés nustatytas vidutinio
stiprumo, teigiamas (rs=0,691) ir statistiSkai reikSmingas (p<0,01) rySys. Tarp pasitenkinimo darbu
ir ketinimo palikti darbo vietg nustatytas neigiamas, vidutinio stiprumo (rs=-0,5501) ir statistiSkai
reikSmingas (p<0,01) rySys. Tarp suvokto organizacinio palaikymo ir tiesioginio vadovo
tarnaujancios lyderystés nustatytas teigiamas, vidutinio stiprumo (rs=0,399) ir statistiSkai

reik§mingas (p<0,01) rySys. Tarp suvokto organizacinio palaikymo ir ketinimo palikti darbo vieta
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egzistuoja neigiamas, silpnas (rs=-0,228) ir statistiSkai reik§mingas (p<0,001) rySys. Tarp tiesioginio
vadovo tarnaujancios lyderystés ir ketinimo palikti darbo vieta nustatytas neigiamas, vidutinio

stiprumo (rs=-0,477) ir statistiskai reikSmingas (p<0,05) rySys.

3.5.2. Rysiy tarp streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti darbo vieta

regresiné analizé

Siekiant nustatyti streso darbo vietoje jtaka pasitenkinimui darbu sudaromas tiesinés
regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis () yra pasitenkinimas darbu, o nepriklausomas
kintamasis (X) — stresas darbo vietoje. Visy pirma atlickamas tokio modelio tinkamumo nagrinéti

patikrinimas, kurio rezultatai pateikiami 12 lenteléje.

12 lentelé. Streso darbo vietoje jtakos pasitekinimui darbu modelio tinkamumo nagrinéti tikrinimo

rezultatai
) - ) Durbin-Watson
R R Patikslintas R p statistika
0,264 0,070 0,937 0,000 2,061

Atliktos analizés rezultatai parod¢, kad modelis yra tinkamas nagrinéti (p<0,05). Taip pat
nustatyta, kad streso darbo vietoje kintamojo reikSmiy pokyciai 7,0 proc. paaiskina pasitenkinimo
darbu kintamojo reik§miy dispersija. Durbin-Watson statistikos reikmé yra lygi 2,133. Sios
statistikos reikSmé gali kisti intervale [0; 4]. Nustatyta reik§Smé artima 2, o tai reiSkia, kad
autokoreliacijos néra. Tai taip pat patvirtina modelio tinkamumg nagrinéti.

Sudaryto streso darbo vietoje jtakos pasitenkinimui darbu regresijos modelio koeficienty

analizes rezultatai pateikiami 13 lenteléje.

13 lentelé. Streso darbo vietoje jtakos pasitekinimui darbu regresijos modelio koeficienty analizés

rezultatai
B B Pasikliautinis intervalas
Kintamieji nestand. | stand. t p VIF Ap_atme V1r§ut1ne
riba riba
Konstanta 4116 34,254 | 0,000 3,880 4,353
Stresas darbo -0,249 | -0,264 | -5,416 | 0,000 | 1,000 -0,339 -0,159
vietoje

Nustatyta, kad stresas darbo vietoje daro neigiamg jtaka pasitenkinimui darbu (f=-0,264).
Neigiama standartizuoto koeficiento reikSmé taip pat rodo, kad streso darbo vietoje jtaka
pasitenkinimui darbu yra neigiama. Tai reiskia, kad didéjant stresui darbo vietoje pasitenkinimas
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darbu mazgja, o stresui darbo vietoje mazéjant, pasitenkinimas darbu didé¢ja. Tokia streso darbo
vietoje jtaka pasitenkinimui darbu yra statistiSkai reikSminga. Taip pat nustatyta, kad standartinio
nuokrypio infliacijos (VIF) reik§mé (1,000) yra mazesné 4. O tai reiSkia, kad multikolinearumo
problemos néra. Kadangi kintamyjy reikSmés néra pasiskirsciusios pagal normalyji pasiskirstymo
désnj, panaudotas ir savirankos (angl. bootstrap) metodas, kuris leidzia atmesti nereikSmingus
kintamuosius ar patvirtinti esamy kintamyjy reik§mingumg. Kadangi pasikliautinio intervalo
virSutinés ir apatinés riby zenklai yra tokie patys (neigiami) reiskia, kad nepriklausomas kintamasis
(stresas darbo vietoje) daro neigiamg ir statistiSkai reikSmingg jtaka priklausomam kintamajam
(pasitenkinimui darbu). Todél analizuojamo tiesinés regresijos modelio analiting iSraiSka galima

pateikti formule (1):

PD = 4,116 — 0,249 - 5DV + e (_‘]_)

¢ia:

PD — pasitenkinimas darbu;

SDV - stresas darbo vietoje;

e — liekamoji paklaida.

Galima teigti, kad tyrimo hipotezé HI1 (Stresas darbo vietoje daro neigiamg jtakg
pasitenkinimui darbu) pasitvirtino.

Siekiant nustatyti pasitenkinimo darbu jtaka ketinimui palikti darbo vieta sudaromas tiesinés
regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis (Y) yra ketinimas palikti darbo vieta, o
nepriklausomas kintamasis (X) — pasitenkinimas darbu. Visy pirma atlickamas tokio modelio

tinkamumo nagrinéti patikrinimas, kurio rezultatai pateikiami 14 lenteléje.

14 lentelé. Pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti darbo vieta modelio tinkamumo nagrinéti

tikrinimo rezultatai

) oo ) Durbin-Watson
R R Patikslintas R p statistika
0,537 0,289 0,287 0,000 1,869

Atliktos analizés rezultatai parode, kad modelis yra tinkamas nagrinéti (p<0,05). Taip pat
nustatyta, kad pasitenkinimo darbu kintamojo reik§miy poky¢iai 28,7 proc. paaiskina ketinimo palikti
darbo vietg kintamojo reik§miy dispersija. Durbin-Watson statistikos reik§mé yra lygi 1,869. Sios
statistikos reikSmeé gali kisti intervale [0; 4]. Nustatyta reikSmé¢ artima 2, o tai reiSkia, kad

autokoreliacijos néra. Tai taip pat patvirtina modelio tinkamumga nagrinéti.
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Sudaryto pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti darbo vieta regresijos modelio

koeficienty analizés rezultatai pateikiami 15 lenteléje.

15 lentelé. Pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti darbo vietg regresijos modelio koeficienty

analizés rezultatai

B B Pasikliautinis intervalas

Kintamieji nestand. | stand. t p VIF Ap_atlne V1r§ut1ne
riba riba

Konstanta 6,627 22,864 | 0,000 6,057 7,197

Pasitenkinimas darbu -1,025 | -0,537 | -12,584 | 0,000 | 1,000 -1,185 -0,865

Nustatyta, kad pasitenkinimas darbu daro neigiamg jtaka ketinimui palikti darbo vietg (P=-
0,537). Neigiama standartizuoto koeficiento reikSmé taip pat rodo, kad pasitenkinimo darbu jtaka
ketinimui palikti darbo vieta yra neigiama. Tai reiskia, kad didéjant pasitenkinimui darbu, ketinimas
palikti darbo vieta mazéja, o pasitenkinimui darbu mazéjant, ketinimas palikti darbo vieta didé¢ja.
Tokia pasitenkinimo darbu jtaka ketinimui palikti darbo vieta yra statistiSkai reikSminga. Taip pat
nustatyta, kad standartinio nuokrypio infliacijos (VIF) reik§mé (1,000) yra mazesné 4. O tai reiSkia,
kad multikolinearumo problemos néra. Kadangi kintamyjy reikSmés néra pasiskirs¢iusios pagal
normalyjj pasiskirstymo désnj, panaudotas ir savirankos (angl. bootstrap) metodas, kuris leidzia
atmesti nereikSmingus kintamuosius ar patvirtinti esamy kintamyjy reikSmingumg. Kadangi
pasikliautinio intervalo virSutinés ir apatinés riby zenklai yra tokie patys (neigiami) reiskia, kad
nepriklausomas kintamasis (pasitenkinimas darbu) daro neigiama ir statistiSkai reik8mingg jtaka
priklausomam kintamajam (ketinimui palikti darbo vietg). Todél analizuojamo tiesinés regresijos

modelio analiting iSraiska galima pateikti formule (1):

KPD = 6,627 — 1,025-PD + ¢ (1)

¢ia:

PD — pasitenkinimas darbu;

KPD - ketinimas palikti darbo vieta;

e — liekamoji paklaida.

Galima teigti, kad tyrimo hipotezé¢ H4 (Pasitenkinimas darbu daro neigiamq jtakq ketinimui

palikti darbo vietq) pasitvirtino.
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3.5.3. Pasitenkinimo darbu medijuojancio poveikio streso darbo vietoje ir ketinimo palikti

darboviete rySiui analizé.

Siekiant i$siaiSkinti streso darbo vietoje tiesioginj poveikj ketinimui palikti darboviete ir

netiesioginj streso poveikj ketinimui palikti darbovietg per pasitenkinima darbu, naudojama Hayes

(2018) mediacijos analizé. Sioje analizéje nepriklausomas kintamasis (X) yra stresas darbo vietoje,

priklausomas kintamasis (Y) — ketinimas palikti darbo vietg, o mediatorius (M) — pasitenkinimas

darbu. Atliekant mediacijos analizg¢, siekiama nustatyti tiesioginius rySius tarp kintamyjy bei

pasitenkinimo darbu mediacinj vaidmenj, daroma prielaida, jog stresas darbo vietoje daro ne tik

tiesioginj poveikj ketinimui palikti darbo vietoje, taciau ir per pasitenkinimag darba, kuris tokiame

poveikyje atliecka mediatoriaus vaidmen;j. Kitaip tariant, stresas darbo vietoje mazina pasitenkinimg

darbu, o $is mazina ketinimg palikti darbo vieta.

Visy pirma atliekama tiesioginiy poveikiy analizé. Streso darbo vietoje jtakos pasitenkinimui

darbu modelio tinkamumo nagrinéti rezultatai pateikiami 16 lenteléje.

16 lentelé. Streso darbo vietoje jtakos pasitenkinimui darbu modelio tinkamumo nagrinéti analizés

rezultatai

RZ

0,2645

0,0700

29,3345

0,000

Remiantis modelio tinkamumo nagrinéti rezultatais galima padaryti i§vada, kad streso darbo

vietoje jtakos pasitenkinimui darbu modelis yra tinkamas nagrinéti, nes p<0,05. Taip pat nustatyta,

kad streso darbo vietoje kintamojo reikSmiy pokyciai 7,00 proc. paaiSkina pasitenkinimo darbu

kintamojo reikSmiy dispersijg. Streso darbo vietoje jtakos pasitenkinimui darbu koeficientai

pateikiami 17 lentel¢je.

17 lentelé. Streso darbo vietoje jtakos pasitenkinimui darbu koeficientai

Pasikliautinis
.. Statistinis intervalas
Koeficientas S?;jgfégle statits-tika reikSmingumas Apatiné | VirSutiné
(p) riba riba
(LLCI) (ULCI)
Konstanta 4,1165 0,1202 | 34,2544 0,000 3,8802 4,3528
Stresas
darbo -0,2490 0,0460 | -5,4161 0,000 -0,3394 -0,1586
vietoje

Atlikta analizé leidzia padaryti iSvada, kad streso darbo vietoje jtaka pasitenkinimui darbu yra

statistiSkai reikSminga (p<0,01). Taip pat §i jtaka yra neigiama. Tai rodo neigiama koeficiento
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reik§me ir pasikliautinio intervalo apatinés ir virSutinés riby reikSmes. Tai reiskia, kad did¢jant stresui
darbo vietoje, mazéja pasitenkinimas darbu, o maz¢jant stresui darbo vietoje, pasitenkinimas darbu
didé¢ja. Galima teigti, kad hipotezé H1 (Stresas darbo vietoje daro neigiamq jtakq pasitenkinimui
darbu) pasitvirtino.

Toliau atliekama pasitenkinimo darbu ir streso darbo vietoje tiesioginés jtakos ketinimui
palikti darboviete analizé. Streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti

darboviete modelio tinkamumo nagrinéti analizés rezultatai pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé. Streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti darboviete modelio

tinkamumo nagrinéti analizés rezultatai

R R? F p
0,6043 0,3651 111,8679

0,000

Remiantis atlikta analize galima padaryti iSvada, kad streso darbo vietoje ir pasitenkinimo
darbu jtakos ketinimui palikti darboviete¢ modelis yra tinkamas nagrinéti, nes p<0,05. Taip pat
nustatyta, kad streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu kintamyjy reikSmiy pokyciai 36,51 proc.
paaiskina ketinimo palikti darboviete kintamojo reikSmiy dispersijg. Streso darbo vietoje ir

pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti darboviet¢ modelio koeficientai pateikiami 19 lenteléje.

19 lentelé. Streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu jtakos ketinimui palikti darboviete modelio

koeficientai
Pasikliautinis
t- Statistinis intervalas
Koeficienta S.tandartln statistik reik§minguma Ap{mn Viréutin
S ¢ paklaida S é .
a ) ¢ riba
(p) riba
(LLcn | (ULeh
Konstanta 4.8303 03797 | 12,7206 0,000 | 4,0837| 55768
Stresas darbo 0.5146 00752 | 6,8396 0,000| 03667| 06625
vietoje
Ezzﬁgﬂk'”'ma -0,8806 0.0799 | -11,0198 0000 | -1,0376| -0,7235

Remiantis atliktos analizés rezultatais galima padaryti i§vada, kad stresas darbo vietoje daro
teigiama jtaka ketinimui palikti darboviete (b =0,5146). Si jtaka yra statistiskai reik§minga (p<0,01).
TaireiSkia, kad did¢jant stresui darbo vietoje, did¢ja ir ketinimas palikti darboviete, o maZéjant stresui
darbo vietoje, ketinimas palikti darboviete mazéja. Todél hipotezé¢ H4 (Pasitenkinimas darbu daro
neigiamgq jtakq ketinimui palikti darbo vietg) pasitvirtino. Taip pat nustatyta, kad pasitenkinimas

darbu daro neigiama jtaka ketinimui palikti darboviete (b=-0,8806). Si jtaka yra statistiskai
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reikSminga (p<0,01). Tai reiSkia, kad didéjant pasitenkinimui darbu, ketinimas palikti darboviete
maze¢ja, o pasitenkinimui darbu mazéjant, didéja ketinimas palikti darboviete.

Tokiu budu nustatyta, kad tiek stresas darbo vietoje, tiek pasitenkinimas darbu daro jtaka
ketinimui palikti darboviete. Taciau jei streso darbo vietoje jtaka ketinimui palikti darboviete yra
teigiama, tai pasitenkinimo darbu jtaka yra neigiama. Informacija apie mediacijos efektg — bendra ir

netiesioginé streso darbo vietoje jtaka ketinimui palikti darboviete — pateikta 20 lenteléje.

20 lentelé. Mediatoriaus poveikio analizés rezultatai

Poveikis Standartiné | t-statistika Statistinis Pasikliautinis intervalas
paklaida reikSmingumas | Apatiné riba | VirSutiné
(p) riba
Bendras streso darbo vietoje poveikis ketinimui palikti darbo vietg
0,7339 | 0,0830 | 8,8410 | 0,0000 | 0,5707 | 0,8971
Tiesioginis streso darbo vietoje poveikis ketinimui palikti darbo vieta
0,5146 | 0,0752 | 6,8396 | 0,000 | 0,3667 | 0,6625
Netiesioginis streso darbo vietoje poveikis ketinimui palikti darbo vietg
0,2193 | 0,0520 | | \ 0,1231 | 0,3247

Bendras streso darbo efektas ketinimui palikti darboviete parodo tiesioginio ir netiesioginio
efekto sumg. Atitinkamai streso darbo vietoje jtakg ketinimui palikti darbovietg ir streso darbo vietoje
jtakg ketinimui palikti darboviete, einancig per pasitenkinimg darbu. Bendras poveikis yra 0,7339 ir
Jis statistiSkai reikSmingas (p<0,05). Tiesioginis poveikis (0,5146) taip pat yra statistiSkai reikSmingas
(p<0,05), o netiesioginio poveikio statistinj reikSminguma parodo tai, kad Sio efekto paskliautinis
intervalas yra teigiamas ir jame néra nulinés reikSmés. Tai reiSkia, kad kuo didesne jtakg stresas darbo
vietoje daro pasitenkinimui darbu, tuo labiau didéja ketinimas palikti darbo vietg. Galima teigti, kad
73,4 proc. ketinimo palikti darbo vietg galima paaiskinti streso darbo vietoje poveikiu pasitenkinimui
darbu ir Sio poveikio ketinimui palikti darbo vieta. Tod¢l galima teigti, kad egzistuoja tiek tiesioginis,
tiek ir netiesioginis poveikiai, kurie abu yra statistiskai reikSmingi. Tai reiskia, kad stresas darbo
vietoje ne tik daro tiesiogine jtaka ketinimui palikti darbo vieta, taciau ir per jtaka pasitenkinimui
darbu. Todé¢l galima teigti, kad hipotezeé HS (Pasitenkinimas darbu yra rysio tarp streso darbo vietoje

ir ketinimo palikti darbo vietqg mediatorius) pasitvirtino.

3.5.4. Tiesioginio vadovo tarnaujancios lyderystés poveikio streso darbo vietoje ir

pasitenkinimo darbu rySiui analizé.

Siame baigiamajame magistro darbe atlickamame tyrime daroma prielaida, kad tiesioginio
vadovo tarnaujanti lyderysté mazina neigiama streso darbo vietoje poveiki pasitenkinimui darbu. Tai
reiskia, kad tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté gali moderuoti streso darbo vietoje ir
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pasitenkinimo darbu rysj. Pagal tokia prielaidg sudarytame modelyje, nepriklausomas kintamasis yra
stresas darbo virtoje, priklausomas kintamasis — pasitenkinimas darbu, o moderatorius — tiesioginio

vadovo tarnaujanti lyderysté.

21 lentelé. Moderatoriaus regresijos modelio tinkamumo nagrinéti analizés rezultatai

Nepriklausomo kintamojo ir moderatoriaus Moderacinis poveikis
efektas
R? F P AR? F p
0,6850 114,3465 0,000 0,0014 1,0597 0,3039

Remiantis atliktos analizés rezultatais galima padaryti iSvada, kad modelis yra tinkamas
nagrinéti (p<0,05), o nepriklausomo kintamojo ir moderatoriaus reikSmiy pokyciai 68,5 proc.
paaiSkina priklausomo kintamojo reikSmiy dispersijg. Tokio modelio koeficienty analizés rezultatai

pateikiami 22 lenteléje.

22 lentelé. Moderatoriaus regresijos modelio analizés rezultatai

Statistinis Pasiklautinis intervalas

Kintamasis | Koeficientas | t-statistika | reik§mingumas Virsutiné
) Apatiné riba riba

Konstanta 2,5299 7,5827 0,0000 1,8740 3,1859
Stresas darbo | -0,2415 -1,9606 0,0506 -0,4838 0,0007
vietoje
Tiesioginio 0,3981 4,2312 0,0000 0,2131 0,5631
vadovo
tarnaujanti
lyderysté
Int 1 0,0367 1,0294 0,3039 -0,0334 0,1069

Analizuojant modelj nustatyta, kad tiesioginis streso darbo vietoje poveikis pasitenkinimui
darbu yra neigiamas (B=-0,2415) ir statistiskai reik§mingas (p<0,05). Tuo tarpu tiesioginio vadovo
tarnaujancios lyderystés tiesioginis poveikis pasitenkinimui darbu yra teigiamas (B=0,3981), taciau
jis yra statistiSkai nereikSmingas (p>0,05). Be to nustatyta, kad pagal modelyje pateikto papildomo
kintamojo Int 1, nusakancio moderacijos efekta, reikSme galima padaryti iSvada, kad moderacijos
efektas yra teigiamas (B=0,0367), tadiau jis yra statistiSkai nereik§mingas (p>0,05). Tai, kad
moderacijos efektas yra statistiSkai nereikSmingas, patvirtina ir §io papildomo kintamojo
pasikliautinis intervalas [-0,0334; 0,1069], j kurj patenka nuliné reik§mé. Todél galima teigti, kad
tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté néra streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu rySio
moderatorius.

Tam, kad patvirtinti ar paneigti moderacinio efekto modelio egzistavimg, papildomai

modelyje visi respondentai pagal jy tiesioginio vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimus
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suskirstomi | tris grupes: Zemai, vidutiniSkai ir aukStai vertinantys tiesioginio vadovo tarnaujancig
lyderyste. Sioms respondenty grupéms skai¢iuojamos atskiros regresijos bei tikrinami $iy regresijy
determinacijos koeficienty skirtumai. Nustatyta, kad $iy regresijy determinacijos koeficientai
nesikei¢ia. Determinacijos koeficiento pokytis pateikiamas 1 lenteléje AR?=0,0014. Sudaromas
grafikas, kuriame pateikiamas moderacijos efekto stiprumas skirtingose tiesioginio vadovo

tarnaujancios lyderystés vertinimy grupése (11 paveikslas.).

11 paveikslas. Tiesioginio vadovo tarnaujancios lyderystés moderacinis poveikis

Tiesioginio
vadovo
tarnaujanti
lyderysté
T = = o 2.3
a0 e O 321
O 4
Interpolation Line

420

360 ——

330

Pasitenkinimas darbu
/
&

1.50 2.00 250 3.00 350

Stresas darbo vietoje

Grafikas parodo, kad didéjant stresui darbo vietoje, pasitenkinimas darbu skirtingose suvokto
organizacinio palaikymo grupése mazéja vienodai, kg rodo grafike pateikty pasitenkinimo darbu
priklausomybés nuo streso darbo vietoje skirtingose vadovo tarnaujancios lyderystés vertinimy
grupése kreiviy lygiagretumas. Tai rodo, kad vadovo tarnaujanéios lyderystés moderacinis efektas
streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu rySiui neegzistuoja. Todél hipotezé H3 (Tarnaujanti

lyderysté moderuoja rysj tarp streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu) nepasitvirtino.

3.5.5. Suvokto organizacinio palaikymo poveikio streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu

rySiui analizé

Siame baigiamajame magistro darbe atlickamame tyrime daroma prielaida, kad suvoktas
organizacinis palaikymas maZina neigiamg streso darbo vietoje poveiki pasitenkinimui darbu. Tai

reiskia, kad suvoktas organizacinis palaikymas gali moderuoti streso darbo vietoje ir pasitenkinimo
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darbu rysj. Pagal tokig prielaida sudarytame modelyje, nepriklausomas kintamasis yra stresas darbo
virtoje, priklausomas kintamasis — pasitenkinimas darbu, o moderatorius — suvoktas organizacinis

palaikymas. Tokio regresijos modelio tinkamumo nagrinéti analizés rezultatai pateikiami 23 lenteléje.

23 lentelé. Moderatoriaus regresijos modelio tinkamumo nagrinéti analizés rezultatai

Nepriklausomo kintamojo ir moderatoriaus Moderacinis poveikis
efektas
R? F P AR? F p
0,2099 0,3744 0,000 0,0145 7,1385 0,0079

Remiantis atliktos analizés rezultatais galima padaryti iSvada, kad modelis yra tinkamas
nagrinéti (p<0,05), o nepriklausomo kintamojo ir moderatoriaus reikSmiy pokyciai 21,0 proc.
paaiSkina priklausomo kintamojo reikSmiy dispersijg. Tokio modelio koeficienty analizés rezultatai

pateikiami 24 lentel¢je.

24 lentelé. Moderatoriaus regresijos modelio analizés rezultatai

Statistinis Pasiklautinis intervalas

Kintamasis | Koeficientas | t-statistika | reik§mingumas Virsutiné
) Apatiné riba riba

Konstanta 3,9057 5,5297 0,000 2,5170 5,2944
Stresas darbo -0,9394 -3,4199 0,007 -1,4794 -0,3993
vietoje
Suvoktas
organizacinis 0,0515 0,2275 0,8201 -0,3939 0,4970
palaikymas
Int 1 0,2374 2,6718 0,0079 0,0627 0,4121

Analizuojant modelj nustatyta, kad tiesioginis streso darbo vietoje poveikis pasitenkinimui
darbu yra neigiamas (B=-0,9394) ir statistiskai reik§mingas (p<0,05). Tuo tarpu suvokto
organizacinio palaikymo tiesioginis poveikis pasitenkinimui darbu yra teigiamas (B=0,0515), taciau
jis yra statistiSkai nereikSmingas (p>0,05). Be to nustatyta, kad modelyje pateikto papildomo
kintamojo Int 1, nusakanc¢io moderacijos efekta, reikSme galima padaryti i§vada, kad moderacijos
efektas yra teigiamas (B=0,2374) ir statistiSkai reikSmingas (p<0,05). Taip pat moderacijos efekto
statistin] reikSminguma patvirtina ir $io papildomo kintamojo pasikliautinis intervalas [0,0627;
0,4121], i kurj nepatenka nuliné reikSme.

Tam, kad patvirtinti ar paneigti moderacinio efekto modelyje egzistavima, papildomai
modelyje visi respondentai pagal jy Suvokto organizacinio palaikymo vertinimus suskirstomi j tris

grupes: zemai, vidutiniskai ir aukstai vertinantys suvokta organizacinj palaikyma. Sioms respondenty
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grupéms skaic¢iuojamos atskiros regresijos bei tikrinami Siy regresijy determinacijos koeficienty

skirtumai. Moderacinés analizés trijy regresijy modeliy analizés rezultatai pateikiami 25 lenteléje.

25 lentelé. Moderacinés analizés trijy regresijy modeliy analizés rezultatai

suvokianas Pasiklautinis
oraanizacubus | Efektas Standartinis t- Statistinis intervalas
gani nuokrypis | statistika | reikSmingumas | Apatiné | VirSutiné
palaikymas : i
riba riba
2,6186 | -0,3177 0,0576 -5,5145 0,0000 -0,4310 -0,2045
3,0129 | -0,2241 0,0429 -5,2283 0,0000 -0,3084 -0,1398
3,4073 | -0,1305 0,053 -2,4617 0,0143 -0,2347 -0,0263

Pirmoji regresija apraSo streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu rysj, kuomet suvokto
organizacinio palaikymo vertinimas yra Zzemas (M=2,6186). Antroji regresija skirta streso darbo
vietoje ir pasitenkinimo darbo rysiui, kad suvokto organizacinio palaikymo vertinimas yra vidutinis
(M=3,0129), o treCiai — kai suvokto organizacinio palaikymo vertinimo reik§mé yra auksta
(M=3,4073). Remiantis $iy trijy modeliy efekty reikSmémis galima pastebéti, kad visais trimis
atvejais streso darbo vietoje poveikis (efektas) pasitenkinimui darbu yra neigiamas. Taciau did¢jant
suvokto organizacinio palaikymo reik§méms, Sis neigiamo poveikio efektas silpnéja. Tai rodo ir
determinacijos koeficiento pokytis (AR?=0,0145) pateiktas 24 lenteléje. Visi trys regresijos modeliai
yra statistiSkai reikSmingi (p<0,05), o tai reiSkia, kad ir moderacijos efektas yra statistiSkai
reikSmingas. Todél galima teigti, kad pagal visas suvokto organizacinio palaikymo grupes, tarp streso
darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu egzistuoja statistidkai reik§mingas rysys. Sio rysio detalizacija

pateikiama 26 lenteléje.

26 lentelé. Moderatoriaus efekto detalizacija

suvoktas o o P{isiklautinis

R Standartinis t- Statistinis intervalas
organizacinis | Efektas . - v s P A RTI
palaikymas nuokrypis | statistika | reik§mingumas Apatiné | VirSutiné

riba riba

1,0000 | -0,7020 0,1874 -3,7455 0,0002 -1,0705 -0,3335
1,2000 | -0,6545 0,1702 -3,8463 0,0001 -0,9891 -0,3199
1,4000 | -0,6070 0,1530 -3,9668 0,0001 -0,9079 -0,3062
1,6000 | -0,5595 0,1361 -4,1127 0,0000 -0,8270 -0,2921
1,8000 | -0,5121 0,1193 -4,2918 0,0000 -0,7467 -0,2775
2,0000 | -0,4646 0,1029 -4,5142 0,0000 -0,6669 -0,2622
2,2000 | -0,4171 0,0871 -4,7910 0,0000 -0,5883 -0,2459
2,4000 | -0,3696 0,0721 -5,1262 0,0000 -0,5114 -0,2279
2,6000 | -0,3222 0,0587 -5,4844 0,0000 -0,4376 -0,2067
2,8000 | -0,2747 0,0483 -5,6866 0,0000 -0,3696 -0,1797
3,0000 | -0,2272 0,0430 -5,2860 0,0000 -0,3117 -0,1427
3,2000 | -0,1797 0,0446 -4,0254 0,0001 -0,2675 -0,0919
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3,4000 | -0,1322 0,0526 -2,5122 0,0124 -0,2357 -0,0287
3,4829 | -0,1126 0,0573 -1,9661 0,0500 -0,2251 0,0000
3,6000 | -0,0848 0,0647 -1,3110 0,1906 -0,2119 0,0424
3,8000 | -0,0373 0,0789 -0,4726 0,6367 -0,1923 0,1178
4,0000 | 0,0102 0,0943 0,1082 0,9139 -0,1752 0,1956
4,2000 | 0,0577 0,1104 0,5223 0,6017 -0,1594 0,2748
4,4000 | 0,1052 0,1270 0,8280 0,4082 -0,1446 0,3549
4,6000 | 0,1526 0,1439 1,0610 0,2894 -0,1302 0,4355
4,8000 | 0,2001 0,1609 1,2436 0,2144 -0,1163 0,5165
5,0000 | 0,2476 0,1781 1,3901 0,1653 -0,1026 0,5978

Remiantis moderacijos efekto detalizacija galima pastebéti, kad suvokto organizacinio
palaikymo, kaip streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu ryS$io moderatoriaus, efektas pasireiskia,
kad Sio efekto statistinis reikSmingumas p<0,05. Tai reiskia, kad moderacijos efektas pasireiskia jau
esant minimaliai suvokto organizacinio palaikymo reikSmei, t. y. kaip suvokto organizacinio
palaikymo vertinimo reikSmé yra 1,000. Tai yra moderatoriaus slenkstineé verté. Toliau didéjant
moderatoriaus reikSméms, neigiamas streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu rySys silpnéja.
Galima pastebéti, kad suvokto organizacinio palaikymo vertinimy reikSmei padidéjus 3,2 kartus,
neigiamas streso darbo vietoje poveikis pasitenkinimui darbu susilpnéja 3.9 kartus. Taciau kuomet
moderatoriaus vertinimy reikSmeé tampa didesné kaip 3,2, moderatoriaus jtaka streso darbo vietoje ir
pasitenkinimo darbu rySiui tampa nereik§minga. Kadangi moderatorius yra suvoktas organizacinis
palaikymas, esant didelei Sio konstrukto reikSmei, palaikymas gali biiti pradétas suvokti kaip kontrolé.

Did¢jantis efekto poveikis gali buti pavaizduotas grafiSkai 12 paveiksle.

12 paveikslas. Suvokto organizacinio palaikymo moderacinis poveikis
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Grafike pateiktas efekto stiprumas skirtingose suvokto organizacinio palaikymo grupése. Siy
grupiy kreivés sueina, kas parodo moderacijos efekto egzistavima. Taip pat galima pastebéti, kad
didziausias moderacijos efektas pastebimas auksto lygio suvokto organizacinio palaikymo grupéje.

Remiantis analizés rezultatais galima teigti, kad suvokto organizacinio palaikymo
moderacinis efektas pasireisSkia jau tuomet, kai jo reikSmé yra labai maza. Tuomet galima teigti, kad
suvoktas organizacinis palaikymas visuomet daro jtakg streso darbo vietoje poveikiui pasitenkinimui
darbu, nepriklausomai nuo suvokto organizacinio palaikymo raiSkos. Taip pat galima teigti, kad
did¢jant suvokto organizacinio palaikymo, neigiamas streso darbo vietoje jtaka pasitenkinimui darbu
silpnéja. Tai reiSkia, kad hipoteze H2 (Suvoktas organizacinis palaikymas moderuoja rysj tarp streso
darbo vietoje ir pasitenkinimu darbu) pasitvirtino. Pastebima aiski tendencija, kad kuo suvokto
organizacinio palaikymo raiska didesné, tuo streso darbo vietoje neigiama jtaka pasitenkinimui darbu

yra mazesné.
3.6. Tyrimo rezultaty aptarimas
Atlikta streso darbe, tarnaujancios lyderystés, suvokto organizacinio palaikymo, darbuotojy
pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti darbo vieta sgsajy analizé leido patikrinti tyrime iSkeltas

hipotezes, kuriy patikrinimo rezultatai pateikiami 27 lenteléje.

27 lentelé. Streso darbe, tarnaujancios lyderystés, suvokto organizacinio palaikymo, darbuotojy

pasitenkinimo darbu ir ketinimo palikti darbo vieta sasajy hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Rodikliai Rezultatas
H1: Stresas darbo vietoje daro neigiama jtaka =-0,249; I
pasitenkinimui darbu p=0,000 Pasitvirtino

H2: Suvoktas organizacinis palaikymas moderuoja rysj
tarp streso darbo vietoje ir pasitenkinimu darbu

H3: Tarnaujanti lyderysté moderuoja rysj tarp streso
darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu

p=0,008 Pasitvirtino

p=0,304 Nepasitvirtino

H4: Pasitenkinimas darbu daro neigiamg jtaka ketinimui =-0,537,; Pasitvirtino
palikti darbo vieta p=0,000

H5: Pasitenkinimas darbu yra rySio tarp streso darbo LLCI=0,123; Pasitvirtino
vietoje ir ketinimo palikti darbo vieta mediatorius ULCI=0,325

Apibendrinant hipoteziy tikrinimo rezultatus galima teigti, kad stresas darbe daro
neigiamg jtaka pasitenkinimui darbu, kuris tuo paciu silpnina teigiama streso darbo vietoje jtaka
ketinimui palikti darbo vieta ir yra streso darbo vietoje ir ketinimo palikti darbo vieta mediatorius.

Taip pat buvo nustatyta, kad suvoktas organizacinis palaikymas yra streso darbo vietoje ir
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pasitenkinimo darbu moderatorius, o tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté néra tokio rysio
moderatorius.

Teoriniu aspektu yra nustatyta, kad stresas darbe daro neigiamg jtaka pasitenkinimui
darbu. Tai patvirtina ir eilé jvairiy autoriy (Zanabazar et al., 2022; Jatmiko ir Pangarso, 2022; Rostami
et al., 2022) atlikty tyrimy rezultatai. Todél ir §iame baigiamajame magistro darbe atlikto tyrimo
patvirtina ir minéty autoriy tyrimy rezultatus. Taip pat pazymétina, kad Sio baigiamojo magistro darbo
tyrimas buvo atliktas viesajame sektoriuje, todél galima teigti, kad vieSojo sektoriaus jstaigy vadovai,
siekdami padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir sumazinti jy norg palikti darbo vietg ir pereiti
dirbti kitur, turéty imtis priemoniy mazinti stresiniy situacijy darbuotojams tikimybe.

Kaip minéta, Siame baigiamajame magistro darbe atliktas tyrimas taip pat parode¢, kad
darbuotojy pasitenkinimas darbu mazina teigiamg streso jtakg darbuotojy ketinimui palikti darbo
vietg ir pereiti dirbti kitur. Tai patvirtina ir Paillé (2021) atlikto tyrimo rezultatus. Todél vieSojo
sektoriaus jstaigy ir organizacijy vadovai, sickdami sumazinti darbuotojy kaitg organizacijoje, turéty
imtis ne tik streso ir jtampos darbe mazinimo priemoniy, taciau ir priemoniy, kurios padidinty
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Tai taip pat reiSkia, kad streso ir jtampos mazinimas darbuotojy tarpe
padés ne tik padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, taciau ir sumazins tikimybe, kad darbuotojai
nores pakeisti darbovietg ir pereiti kitur. Taip pat didéjant darbuotojy pasitenkinimui darbu, didéja jy
lojalumas organizacijai (Aziri, 2011) ir darbuotojy jsitraukimas j darbg (Saks, 2019). Tai reiskia, kad
mazinant stresg darbe, organizacijos ne tik didina darbuotojy pasitenkinima, tac¢iau ugdo lojalius,
jsitraukusius darbuotojus, kurie dirba nasiau ir aktyviai padeda siekti organizacijos tiksly.

Siame baigiamajame magistro darbe nebuvo nustatyta, kad didesné tiesioginio vadovo
tarnaujancios lyderystés raiSka silpnina neigiama streso darbe poveikj darbuotojy pasitenkinimui
darbu. Tai nepatvirtina Sharif ir Channa (2022) atlikto tyrimo rezultatus. Tai gali reiksti, kad Siuo
metu vieSoje sektoriaus organizacijose néra placiai taikomas tarnaujancios lyderystés tipas, todél Sio
tyrimo dalyviai negaléjo aiSkiai jvertinti jstaigose, kuriose jie dirba, tiesioginio vadovo tarnaujancios
lyderystés raiska.

Siame baigiamajame magistro darbe buvo nustatyta suvokto organizacinio palaikymo jtaka
neigiamam streso darbo vietoje rySiui su pasitenkinimu darbu nustatyta nebuvo. Tai patvirtina Lai et
al. (2022) atlikto tyrimo rezultatus. Galima padaryti i§vada, kad darbuotojo suvoktas organizacinis
palaikymas mazina stresa darbo vietoje ir didina darbuotojy pasitenkinimg. Vadovy ir bendradarbiy
parama maZzina stresiniy situacijy poveikj darbuotojui ir gerina jo pasitenkinimg psichologiniu
klimatu darbe. Tod¢l galima padaryti iSvada, kad organizacinis palaikymas daro neigiamga tiesioginj
poveikj stresui darbo vietoje ir teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu. Taciau gali biti,

kad tam stipriai iSreiSkiama parama darbuotojui jo gali biiti suprasta kaip kontrol¢ ir tokiu atveju
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suvokto organizacinio palaikymo jtaka neigiamam streso darbo vietoje ry$iui su pasitenkinimu darbu
gali tapti nereikSminga.

Tyrimo ribotumai. Tyrimas buvo atliktas vieSojo sektoriaus darbuotojy tarpe neatsizvelgiant
] vieSojo sektoriaus struktiirg. Galéjo atsitikti tai, kad tyrimo imtyje dominavo kokio nors vieno
vieSojo sektoriaus organizacijy tipo darbuotojai, pavyzdziui, vieSojo administravimo, sveikatos
prieziiiros, Svietimo ir t. t. organizacijy atstovai. Sudarant imtj buvo atsizvelgiama tik j bendrg tyrimo
dalyviy skai¢iy. Todél galimas atvejis, kad tyrimo rezultatus galima taikyti ne visoms vie$ojo
sektoriaus organizacijoms, o tik tam tikram vieSojo sektoriaus organizacijy tipui.

Taip pat vienas i§ atlikto tyrimo ribotumy yra tai, kad dél mazos streso darbo vietoje jtakos
darbuotojy pasitenkinimui darbu determinacijos koeficiento reikSmés (mazesnés nei 0,2), gautais
rezultatais vienareik§miskai pasitikéti negalima.

Tyrime taip pat buvo matuojamas bendras darbuotojy streso lygis, o ne organizacijos
veiksniai, kurie gali sukelti darbuotojams stresa. Reikia pazyméti, kad skirtingi streso veiksniai gali
daryti skirtingg poveikj darbuotojy stresui organizacijoje. Todél Siame baigiamajame magistro darbe
stresas vertinamas pagal bendra darbuotojo savijautg streso atzvilgiu. Taciau stresg darbuotojui galéjo
sukelti iSoriniai ir vidiniai organizacijos atzvilgiu stresoriai.

Ateities tyrimy kryptys. Tikslinga biity atlikti tokj pat tyrimg ir patikrinti analizuoty
konstrukty sgsajas atskiruose vieSojo sektoriaus organizacijy tipuose, pavyzdziui, vieSojo
administravimo, sveikatos priezitros, Svietimo jstaigose. Tai leis patikrinti ar analizuoty konstrukty
sasajy pobiidis yra vienodas visoms vieSojo sektoriaus organizacijom ar kokiame nors organizacijy
tipe jos skiriasi. Nuo to gali priklausyti tokiy konstrukty valdymo priemoniy pasirinkimas skirtingo
tipo vieSosiose organizacijose.

Taip pat biity rekomenduojama patikrinti tyrime naudoty konstrukty sgsajas taikant kitus
tyrimo instrumentus $iy konstrukty jvertinimui. Pavyzdziui, Siame baigiamajame magistro darbe
stresui jvertinti buvo naudojamos trys Kopenhagos psichosocialinio klausimyno skalés. Stresui darbe
galima taip pat naudoti ir kitas skales, pavyzdziui Parker and Decotiis (1983) streso darbo vietoje
skalg, o pasitenkinimg darbu galima jvertinti Warr, Cook, ir Wall (1979) bendro pasitenkinimo darbu

skale.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

ISvados

1. Atlikus streso darbo vietoje, pasitenkinimo darbu, tarnaujancios lyderystés, suvokto
organizacijos palaikymo ir ketinimo palikti darbo vietg teoring analize, nustatyta, kad:

— stresas darbo vietoje yra nesugebéjimas susidoroti su spaudimu darbo vietoje arba
darbo vietos keliamais reikalavimais;

— pasitenkinimas darbu yra susijes su teigiamu jausmu, kurj darbuotojas suvokia savo
darbo atzvilgiu, ir kuris atsiranda jvertinus Sio darbo savybes;

— tarnaujanti lyderysté grindziama tokiais principais, kaip tarnysté kitiems, integruota
darbo etika, galios pasidalinimas priimant sprendimus ir bendruomeniskumo jausmo
ugdymas;

— suvoktas organizacinis palaikymas yra darbuotojy jsitikinimas organizacijos
ripinimosi darbuotojy gerove ir darbuotojy indélio vertinimo lygio atzvilgiu;

— ketinimas palikti darbg yra paties asmens jvertinta (subjektyvi) tikimybé, kad jis
artimiausioje ateityje visam laikui paliks organizacija;

— darbuotojai, patiriantys maziau stresiniy situacijy, jauiantys pasitenkinimg darbu,
suvokiantys, kad organizacija juos palaiko, o vadovas demonstruoja tarnaujancia
lyderyste dirba naSiau, rezultatyviau ir maziau nori pakeisti darboviete.

2. Stresas darbo vietoje daro neigiamg jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tai reiskia,
kuomet darbuotojai patiria didesnj stresg darbe, mazéja jy pasitenkinimas darbu. Tuo tarpu
maziau streso darbe patiriantys darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinima darbu.

3. Siame baigiamajame magistro darbe atlikto tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad
analizuojamoje populiacijoje (vieSojo sektoriaus darbuotojy) tiesioginio vadovo
tarnaujanti lyderysté nedaro jtakos streso darbe poveikiui darbuotojy pasitenkinimui.

4. Nustatyta, kad analizuojamoje populiacijoje (vieSojo sektoriaus darbuotojy) suvoktas
organizacinis palaikymas daro jtakg streso darbe jtakai darbuotojy pasitenkinimui. Tai
reiskia, kad didéjant suvoktam organizaciniam palaikymui, maz¢ja neigiamas streso darbe
poveikis pasitenkinimui darbu.

5. Pasitenkinimas darbu yra teigiamos streso darbo vietoje jtakos ketinimui palikti darbo
vieta mediatorius. Tai reiSkia, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu silpnina teigiama
streso darbe poveikj palikti darbo vieta (pakeisti darboviete). Tai reiskia, kad didesnis

darbuotojy pasitenkinimas mazina darbuotojy kaitg organizacijoje.

75



Pasiulymai

1. Viesyjy ijstaigy vadovams rekomenduojama skirti didesnj démesj darbuotojy
organizacinio palaikymo programoms, nes organizacinis palaikymas silpnina neigiamag
streso darbo vietoje poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu, kuris savo ruoztu daro
neigiamg poveikj darbuotojy ketinimui palikti darbo vieta. Tokiu budu, skatindamos
organizacinj palaikymg darbuotojams, organizacijos gali sumazinti darbuotojy kaita.

2. Viesyjy istaigy vadovams reikia skirti didesnj démesj motery darbo salygy gerinimui, nes
Ju patiriamas stresas darbe yra didesnis nei vyry. Vadovams rekomenduotina patikrinti, ar
moterims keliami darbo reikalavimai néra per dideli, ar darbo atlikimo terminai yra realiis
ir jgyvendinami. Didesnis démesys turéty biiti skiriamas ly¢iy lygybei viesojo sektoriaus
organizacijose.

3. Viesojo sektoriaus organizacijy ir jstaigy vadovams rekomenduojama didesnj démesj
skirti streso mazinimui jaunesnio amziaus ir tik pradedanciy dirbti organizacijose
darbuotojams. Nes S§iy grupiy vieSojo sektoriaus darbuotojai patiria statistiSskai
reikSmingai didesnj stresg nei vyresnio amziaus ar didesnj darbo stazg turintys vieSojo
sektoriaus darbuotojai. Jaunesnio amziaus ir pradedantiems dirbti vieSajame sektoriuje
darbuotojams gali biti organizuojami mokymai elgsenos stresinése situacijoje ir streso

jveikos strategijos pasirinkimo temomis.
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89 psl., 27 lentelés, 12 paveiksly, 146 literatiiros Saltiniai.

Baigiamojo magistro darbo tikslas - iSanalizuoti streso darbe jtakg pasitenkinimui darbu ir
vadovo tarnaujancios lyderystés bei organizacijos palaikymo poveik] §iai jtakai, bei pasitenkinimo
darbu vaidmenj streso darbo vietoje poveikiui ketinimui palikti darbo vieta.

Darbg sudaro trys pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros analizé, tyrimo metodika ir rezultatai,
iSvados ir pasiiilymai.

Mokslinés literatiiros analizés pagrindu buvo sudarytas konceptualus streso darbo vietoje

jtakos ketinimui palikti darbo vietoje modelis, pagal kurj pasitenkinimas darbu yra streso darbo
vietoje jtakos ketinimui palikti darbo vieta mediatorius, o suvoktas organizacinis palaikymas ir
tarnaujanti lyderysté daro poveikj streso darbo vietoje ir pasitenkinimo darbu rysiui.
Tyrimas buvo atlickamas vieSajame sektoriuje. Tyrimui atlikti buvo sudarytos tyrimo hipotezés.
Hipoteziy patikrinimui reikalingiems duomenims rinkti buvo organizuota vieSojo sektoriaus
darbuotojy apklausa. I§ viso tyrime dalyvavo 392 vieSojo sektoriaus darbuotojai. Tyrime naudojamy
klausimyny vidinio suderinamumo Cronbach alfa svyravo nuo 0,678 iki 0,948, kas parodo tyrime
naudojamy klausimyny vidinj suderinamuma ir tai, kad klausimynai tinkamai atspindi nagrinéjamus
konstruktus. Rysiams nustatyti buvo naudojama koreliaciné analizé, o jtakai — regresiné, moderaciné
ir mediacing analizés.

Atlikus surinkty duomeny analiz¢ buvo nustatyta, kad stresas darbo vietoje daro neigiama
itaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. Nustatyta, kad analizuojamoje populiacijoje (vieSojo
sektoriaus darbuotojy) suvoktas organizacinis palaikymas daro jtaka streso darbe jtakai darbuotojy

pasitenkinimui. Tuo tarpu nebuvo nustatyta, kad tiesioginio vadovo tarnaujanti lyderysté daro jtaka
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streso darbo vietoje jtakai darbuotojy pasitenkinimui. Pasitenkinimas darbu yra teigiamos streso
darbo vietoje jtakos ketinimui palikti darbo vieta mediatorius. Tai reiSkia, kad darbuotojy

pasitenkinimas darbu silpnina teigiamg streso darbe poveikj palikti darbo vieta (pakeisti darbovietg).

90



THE LINKS BETWEEN JOB STRESS, SERVANT LEADERSHIP,
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT, EMPLOYEE JOB
SATISFACTION AND INTENTION TO LEAVE THE WORK

GABRIELA GRANOVSKA

Master's thesis
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Head of work Dr. Zygimantas Grakauskas
Vilnius, 2024

SUMMARY

89 pages, 27 tables, 12 figures, 146 references.

The aim of the final master's thesis is to analyze the impact of stress at work on job satisfaction
and the impact of the manager's servant leadership and organizational support on this impact, as well
as the role of job satisfaction on the impact of workplace stress on the intention to leave the workplace.
The work consists of three main parts: analysis of scientific literature, research methodology and
results, conclusions and proposals.

Based on the analysis of scientific literature, a conceptual model of the influence of workplace
stress on the intention to leave the workplace was created, according to which job satisfaction is a
mediator of the influence of workplace stress on the intention to leave the workplace, and perceived
organizational support and servant leadership have an effect on the relationship between workplace
stress and job satisfaction.

The study was conducted in the public sector. Research hypotheses were drawn up to conduct
the research. A survey of public sector employees was organized to collect the data needed to test the
hypotheses. A total of 392 public sector employees participated in the study. Cronbach's alpha of the
internal consistency of the questionnaires used in the study ranged from 0.678 to 0.948, which shows
the internal consistency of the questionnaires used in the study and the fact that the questionnaires
adequately reflect the constructs under consideration. Correlational analysis was used to determine
relationships, and regression, moderation, and mediation analyzes were used for influences.

After analyzing the collected data, it was found that stress in the workplace has a negative
impact on employee job satisfaction. It was established that perceived organizational support in the

analyzed population (public sector employees) affects the impact of stress at work on employee
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satisfaction. Meanwhile, the line manager's servant leadership was not found to influence the effect
of workplace stress on employee satisfaction. Job satisfaction is a mediator of the positive effect of
workplace stress on intention to leave the workplace. This means that employees' job satisfaction

weakens the positive effect of job stress on leaving the workplace (changing the workplace).
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1 priedas. Tyrimo klausimynas

ANKETA

Gerb. Respondente,

Esu Gabriela Granovska, Vilniaus Universiteto zmogiskyjy iStekliy valdymo magistro studijy
studenteé.

Rengiu baigiamajj magistro darbg ir atlieku tyrima, kurio tikslas - iSanalizuoti streso darbe jtaka
pasitenkinimui darbu ir vadovo tarnaujancios lyderystés bei organizacijos palaikymo poveiki
Siai jtakai.

Apklausa anoniminé. Tyrimg atliekantis asmuo uZtikrina Jisy anonimiskuma. Jokie duomenys,
kurie padéty atskleisti Jiisy tapatybe nebus vieSinami. VieSai bus skelbiami tik nuasmeninti
duomeny analizés rezultatai.

Jeigu turite klausimy, susijusiy su tyrimu, kvieciu kreiptis el.
pastu: gabriela.granovska@evaf.stud.vu.lt

Dékoju, kad skiriate savo laikg!

1. PazyméKkite savo sutikimo laipsnj su Zemiau patektais teiginiais
PraSome apgalvokite kiekvienq i§ Siy teiginiy ir paZyméti tq, kuris labiausiai atitikty Jiisy situacijq per
pastargsias 4 savaites

Nei sutinku,

Visiskai | \jeqtinky nei Sutinky | ¥isiskai
nesutinku . sutinku
nesutinku
1L Neturejau noro su niekuo $nekétis, buvau o o o o o
uzsisklendes savyje.
2. Nenoréjau bendrauti su kitais asmenimis. ®) ®) O O O
3. Neturéjau laiko atsipalaiduoti ar pasidZiaugti. ©) ®) O ®) O
4. Man buvo sunku biti laimingu. ®) ®) O O O
5. Valgiau, kad nusiramingiau. ®) ®) O O O
6. Jauciausi $iek tick pazeidziamas. ®) ®) O O O
7. Man triko iniciatyvos. ®) ®) O O O
8. Jauciausi sutrikes. ®) ®) O O O
Kaip daZnai per pastargsias 4 savaites Jums
Niekada Retai Kartais DaZnai | Visada
1. Skaudg¢jo skrandj ar vargino skrandzio o o o o o
problemos?
2. Spaud.e krtting ar vargino kriitinés o o o o o
skausmai?
3. Jautéte Sirdies permusimus? O ®) O O O
4. Trako oro? ®) ®) ®) ®) ®)
5. Svaigo galva?. O ®) O O O
6. Jautéte jvairiy raumeny jtampg? ®) ®) O O O
7. Buvote linkes prakaituoti? ®) ®) ®) ®) O

Kiek daZnai per pastargsias 4 savaites Jums
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Niekada

Retai

Kartais

o)
o

<
=
2

Visada

1. Buvo sunku susikoncentruoti?

2. Buvo sunku priimti sprendimus?

3. Turéjote atminties problemy?

4. Buvo sunku aiskiai mastyti?

O|0|0|0

O|0o|0|0

O|0|0|0

O|0o|0|0

O|Oo|0|0

2. Ivertinkite pasitenkinimo lygmenj Zemiau iSvardintais savo darbo aspektais paklausdami saves: Kaip

patenkinta(-s) esu Siuo darbo aspektu?

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Galimybe nuolat biiti uzsiémusiam(-ai)

2. Galimybe dirbti savarankiSkai

3. Galimybe kartas nuo karto atlikti jvairy darba

4. Galimybe tapti pripazintu visuomenés akyse

5. Tuo, kaip mano vir§ininkas vadovauja savo
pavaldiniams

6. Savo tiesioginio vadovo kompetencija priimant
sprendimus

7. Galimybe dirbti tai, kas nepriestarauja mano
sazinei

8. Galimybe turéti pastovy darbg

9. Galimybe dirbti kity zmoniy labui

10. Galimybe nurodyti Zzmonéms, ka jie turéty
dirbti

11. Galimybe atlikti uzduotis, kuriose galiu
panaudoti savo sugebéjimus

12. Tuo, kaip praktiskai jgyvendinama
organizacijos politika

13. Savo atlyginimu ir darbo kriiviu

14. Mano darbe suteikiamomis karjeros
galimybémis

15. Suteikta laisve priimti sprendimus

16. Galimybe iSméginti savus biidus darbui
(uzduodiai) atlikti

17. Darbo sglygomis

18. Tuo, kaip mano bendradarbiai sutaria
tarpusavyje

19. Pagyrimu, kurj gaunu uz gerai atlikta darba

20. Darbe kylan¢iu pasiekimo jausmu (jausmu,
kad atlieku gerg darba)

O |0l OOl OO O|O]O|O| O[O0 O] O] O]|0O|0O|O|O

O |0l OO O|0O|0O]O| O| O |0 O| Of O]0|O|O|O

O |0l OO O|0OO|0O]O| O| O |0 O| Of O|0|O|O|O

O |0l OO O|0]lO|O]O| O] O[O0 O| Of O|0|O|O|O

O |0l OO O|0]lO|O]O| O| O |0 O Of O|0|O|O|O

3. Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Tiesioginis vadovas skiria laiko kokybisky
santykiy su darbuotojais kiirimui.

O

(©)

(©)

2. Tiesioginis vadovas tarp darbuotojy kuria
bendruomeniskumo jausma.

O

(©)

(©)

3. Darbuotojy nuomoné daro jtakg tiesioginio
vadovo sprendimams.

4. Priimdama svarbius sprendimus, tiesioginis
vadovas stengiasi pasiekti bendra susitarimg su
darbuotojais

5. Tiesioginis vadovas atsizvelgia j darbuotojy
atsakomybes ne darbo vietoje.

6. Tiesioginiam vadovui asmeninis darbuotojy
tobuléjimas yra prioritetiné sritis.

95




7. Tiesioginis vadovas laikosi auksty etikos
normy.

8. Tiesioginis vadovas visada jvykdo tai, kg buvo
pazadéjes padaryti.

9. Tiesioginis vadovas vienodai skiria démesio
kasdieninés veiklos ir ateities klausimams darbe

10. Tiesioginis vadovas turi pakankamai Ziniy ir
noro spresti i$kilusias darbe problemas.

11. Tiesioginis vadovas kuria tokig atmosfera,
kurioje jauciu, kad dirbu su vadovu, o ne vadovui

O|J]O0|]O0|]0O0]|O

O|lo0|O0|O]|O

O|lo0|O0|O]|O

O|lo0|O0|O]|O

O|lo0|O|O]|O

12. Tiesioginis vadovas labai stengiasi ir ieSko
biidy, kad darbuotojai atsiskleisty ir pasiekty
geriausiy rezultaty.

©)

O

O

O

O

13. Tiesioginis vadovas skatina darbuotojus
isitraukti | bendruomenines bei savanoriskas
veiklas ir ne darbe.

14. Tiesioginis vadovas pabrézia, kaip svarbu bti
aktyviu ir atsakingu bendruomenés nariu.

O

@)

4. Jvertinkite teiginius, susijusius su suvoktu organizaciniu palaikymu

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Organizacija vertina mano indélj prisidedant
prie jos gerovés

O

©)

©)

©)

(@)

2. Jei organizacija galéty priimti j darbg kitg
zmogy, kuriam reikty mokeéti maziau nei man, ji
taip ir padaryty

O

©)

©)

©)

(@)

3. Organizacija nevertina mano papildomy
pastangy darbe

4. Organizacija atsizvelgia | mano tikslus ir
vertybes

5. Organizacija neatsizvelgty j bet kokius mano
nusiskundimus

(@)

(@)

(@)

(@)

6. Organizacija priimdama sprendimus, kurie yra
tiesiogiai susije su manimi, neatsizvelgia j mano
nuomong, interesus

O

(@)

(@)

(@)

(@)

7. Kai man iskyla problema darbe, galiu gauti
pagalba i§ organizacijos

8. Organizacija tikrai ripinasi mano gerove

9. Net jei atlik¢iau darba puikiai, organizacija to
nepastebéty

10. Kai man reikia tam tikros paslaugos,
organizacija man noriai padeda

11. Organizacija riipinasi, kad buciau
patenkintas/-a darbu

12. Jei bty galimybé, organizacija mane
i$Snaudoty

13. Organizacija manimi labai maZzai ripinasi

14. Organizacijai yra svarbi mano nuomon¢é

15. Organizacija didziuojasi mano pasiekimais
darbe

16. Organizacija siekia mano darba padaryti kiek
imanoma jdomesni

O] O |00l O|O|O]|O|OlO

Ol O |00jO | O|0O| O|0] O

Ol O |00JO| O] 0O| O|0] O

Ol O |00JO | O|0O| OO0 O

Ol O |00 O|O|0O| OO0 O

5. Ivertinkite teiginius, susijusius su ketinimu palikti darbo vieta

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Per ateinancius 12 ménesiy ketinu ieskotis
naujo darbo

O

©)

©)

©)

(©)

2. Daznai galvoju apie i§¢jima i§ darbo

O

©)

©)

©)

96




| 3. Jei galégiau, jsidarbingiau kitoje jmonéje | @) |

6. Jusy lytis
O Vyras
O Moteris

7. Jusy amZius

O 18- 25 metai

O 26 — 35 metai

O 36 — 45 metai

O 46 — 55 metai

O daugiau nei 55 metai

8. Jusy issilavinimas

O Vidurinis

O Aukstasis neuniversitetinis
O Aukstasis universitetinis

9. Jusy pareigos

O Vadovas

O Vyr. specialistas
O Specialistas

O Darbuotojas

. Jusy darbo stazas paskutinéje darbovietéje
iki 1 mety
1 - 5 metai
6 - 10 mety
11— 15 mety
daugiau nei 15 metai

000008

. Istaigos, kurioje dirbate, dydis
Labai maza jstaiga (1 — 9 darbuotojai)
Maza jstaiga (10 — 49 darbuotojy)
Vidutiné jstaiga (50 - 249 darbuotojy)
Didelé jstaiga (250 ir daugiau darbuotojy)
daugiau nei 15 metai

ooooog

Acdiil uz atsakymus!
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2 priedas. Cronbach‘o alfa skai¢iavimo rezultatai

Elgsenos stresas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.880 8
Cronbach's
Scale Mean if = Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
1. Neturejau noro su niekuo 19.55 42.120 .705 .858
sneketis, buvau uzsisklendes
savyje.
2. Nenorejau bendrauti su 19.51 42.117 .675 .861
kitais asmenimis.
3. Neturejau laiko 19.10 42.910 .607 .869
atsipalaiduoti ar pasidziaugti.
4. Man buvo sunku buti 19.38 42.067 711 .858
laimingu.
5. Valgiau, kad 19.67 45.060 .459 .884
nusiraminciau.
6. Jauciausi siek tiek 18.98 42.608 .704 .859
pazeidziamas.
7. Man truko iniciatyvos. 19.08 43.807 .598 .869
8. Jauciausi sutrikes. 19.22 41.929 .706 .858
Kognityvinis stresas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.845 7
Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Total Correlation Deleted
1. Skaudejo skrandi ar 12.59 25.700 499 .839
vargino skrandzio
problemos?
2. Spaude krutine ar vargino 12.89 24.471 .653 .816
krutines skausmai?
3. Jautete sirdies 12.83 24.232 .637 .818
permusimus?
4. Truko oro? 13.07 24.655 .684 .813
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5. Svaigo galva?. 12.70 23.994 .661 .815
6. Jautete ivairiu raumenu 12.21 24.107 .564 .831
itampa?
7. Buvote linkes prakaituoti? 12.52 24.977 .534 .834
Somatinis stresas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.876 4
Cronbach's
Scale Mean if =~ Scale Variance  Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
1. Buvo sunku 7.85 8.246 .699 .854
susikoncentruoti?
2. Buvo sunku priimti 8.07 7.954 .768 .829
sprendimus?
3. Turejote atminties 8.21 7.484 .676 .867
problemu?
4. Buvo sunku aiskiai 8.35 7.098 .805 .811
mastyti?
Streso darbo vietoje skalé
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
911 19
ISorinis pasitenkinimas darbu
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.803 7
Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Total Correlation Deleted
1. Galimybe nuolat buti 21.31 21.809 444 .792
uzsiemusiam(-ai)
2. Galimybe dirbti 20.91 20.839 .552 775

savarankiskai
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3. Galimybe kartas nuo karto 20.99 21.089 .563 774
atlikti ivairu darba
4. Galimybe tapti pripazintu 21.47 20.209 478 .789
visuomenes akyse
5. Tuo, kaip mano virsininkas 21.68 19.441 .546 776
vadovauja savo
pavaldiniams
6. Savo tiesioginio vadovo 21.50 19.228 .592 .766
kompetencija priimant
sprendimus
7. Galimybe dirbti tai, kas 20.92 20.109 .597 .766
nepriestarauja mano sazinei
Vidinis pasitenkinimas darbu
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.891
Cronbach's
Scale Mean if = Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted

8. Galimybe tureti pastovu 40.84 80.933 436 .889
darba
9. Galimybe dirbti kitu 41.32 79.793 440 .889
zmoniu labui
10. Galimybe nurodyti 42.09 79.930 .373 .893
zmonems, ka jie turetu dirbti
11. Galimybe atlikti uzduotis, 41.09 78.361 .561 .884
kuriose galiu panaudoti savo
sugebejimus
12. Tuo, kaip praktiskai 41.90 75.071 .625 .881
igyvendinama organizacijos
politika
13. Savo atlyginimu ir darbo 42.05 75.489 .554 .885
kruviu
14. Mano darbe 41.96 73.172 .665 .879
suteikiamomis karjeros
galimybemis
15. Suteikta laisve priimti 41.50 72.558 .736 .875
sprendimus
16. Galimybe ismeginti 41.39 74.100 .674 .878

savus budus darbui

(uzduociai) atlikti
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17. Darbo salygomis 41.42 75.984 .589 .883
18. Tuo, kaip mano 41.56 76.836 521 .886
bendradarbiai sutaria
tarpusavyje
19. Pagyrimu, kuri gaunu uz 41.68 73.311 .692 877
gerai atlikta darba
20. Darbe kylanciu 41.57 73.346 712 .876
pasiekimo jausmu (jausmu,
kad atlieku gera darba)
Pasitenkinimo darbu skalé
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
918 20
Suvokto organizacinio palaikymo skalé
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.948
Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted

1. Tiesioginis vadovas skiria 41.63 135.779 .800 .942
laiko kokybisku santykiu su
darbuotojais kurimui.
2. Tiesioginis vadovas tarp 41.80 139.634 .698 .945
darbuotoju kuria
bendruomeniskumo jausma.
3. Darbuotoju nuomone daro 41.69 141.466 .665 .946
itaka tiesioginio vadovo
sprendimams.
4. Priimdama svarbius 41.60 137.371 .787 .942

sprendimus, tiesioginis
vadovas stengiasi pasiekti
bendra susitarima su

darbuotojais
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5. Tiesioginis vadovas
atsizvelgia i darbuotoju
atsakomybes ne darbo
vietoje.

6. Tiesioginiam vadovui
asmeninis darbuotoju
tobulejimas yra prioritetine
Sritis.

7. Tiesioginis vadovas laikosi
aukstu etikos normu.

8. Tiesioginis vadovas
visada ivykdo tai, ka buvo
pazadejes padaryti.

9. Tiesioginis vadovas
vienodai skiria demesio
kasdienines veiklos ir ateities
klausimams darbe

10. Tiesioginis vadovas turi
pakankamai ziniu ir noro
spresti iskilusias darbe
problemas.

11. Tiesioginis vadovas kuria
tokia atmosfera, kurioje
jauciu, kad dirbu su vadovu,
0 ne vadovui

12. Tiesioginis vadovas labai
stengiasi ir iesko budu, kad
darbuotojai atsiskleistu ir
pasiektu geriausiu rezultatu.
13. Tiesioginis vadovas
skatina darbuotojus isitraukti
i bendruomenines bei
savanoriskas veiklas ir ne
darbe.

14. Tiesioginis vadovas
pabrezia, kaip svarbu buti
aktyviu ir atsakingu
bendruomenes nariu.

41.84

41.80

41.56

41.55

41.78

41.50

41.59

41.64

42.07

41.83

140.388

136.581

136.211

138.616

140.912

136.946

134.524

135.122

139.936

142.082

.670

.798

.805

.716

744

779

770

.836

.626

.552

.945

.942

.942

.944

.944

.943

.943

941

.947

.949

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

Vadovo tarnaujancios lyderystés skalé
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.675

16

Scale Mean if

Item Deleted

Scale Variance

Corrected ltem-

if Item Deleted Total Correlation

Cronbach's

Alpha if Item

Deleted

1. Organizacija vertina mano
indeli prisidedant prie jos
geroves

2. Jei organizacija galetu
priimti i darba kita zmogu,
kuriam reiktu moketi maziau
nei man, ji taip ir padarytu

3. Organizacija nevertina
mano papildomu pastangu
darbe

4. Organizacija atsizvelgia i
mano tikslus ir vertybes

5. Organizacija neatsizvelgtu
i bet kokius mano
nusiskundimus

6. Organizacija primdama
sprendimus, kurie yra
tiesiogiai susije su manimi,
neatsizvelgia i mano
nuomone, interesus

7. Kai man iskyla problema
darbe, galiu gauti pagalba is
organizacijos

8. Organizacija tikrai rupinasi
mano gerove

9. Net jei atlikciau darba
puikiai, organizacija to
nepastebetu

10. Kai man reikia tam tikros
paslaugos, organizacija man
noriai padeda

11. Organizacija rupinasi,
kad buciau patenkintas/-a
darbu

12. Jei butu galimybe,
organizacija mane isnaudotu
13. Organizacija manimi
labai mazai rupinasi

14. Organizacijai yra svarbi

mano nuomone

44.84

45.27

45.35

44.98

45.64

45.56

44.74

44.94

45.54

4491

45.04

45.23

45.54

45.02

34.301

36.878

39.252

33.547

37.920

38.155

34.229

34.142

38.971

34.122

33.858

38.121

39.748

34.404

103

331

.106

-.054

427

.069

.045

420

.393

-.031

431

412

.013

-.084

.370

.536

579

.607

.520

.582

.586

.525

527

.602

.523

.523

.597

.610

.531



15. Organizacija didziuojasi 45.08 33.794 .395 .525
mano pasiekimais darbe
16. Organizacija siekia mano 45.42 34.285 .354 .533
darba padaryti kiek imanoma
idomesni
Ketinimo palikti darbo vietg skalé
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
941 3
Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
1. Per ateinancius 12 6.18 6.964 .862 .927
menesiu ketinu ieskotis
naujo darbo
2. Daznai galvoju apie 6.08 7.070 .898 .899
isejima is darbo
3. Jei galeciau, isidarbinciau 6.03 7.104 .874 .917

kitoje imoneje

104



3 priedas. Streso darbo vietoje vidurkiai skirtingose kontroliniy kintamyjy kategorijose

_ _ 3 Vidurkis Standartinis o Statistinis
Kintamasis Kategorijos N nuokrypis | Statistika | reikSmingumas
(M)
(SD) ()
Lytis Moteris 321 | 2,551 0,732 U=9320,0 | 0,016
Vyras 71 | 2,329 0,732
Amzius 18 — 25 metai 47 | 2,767 0,713 H=20,096 | 0,000
26 — 35 metai 186 | 2,540 0,742
36 — 45 metai 101 | 2,576 0,697
46 — 55 metai 60 | 2,179 0,669
daugiau nei 55 | 18 | 2,304 0,655
metai
I$silavinimas | Vidurinis 37 | 2,545 0,654 H=2,067 0,356
Aukstasis 66 | 2,393 0,781
neuniversitetinis
Aukstasis 289 | 2,533 0,725
universitetinis
Pareigos Vadovas 90 | 2,443 0,747 H=5,650 0,130
Vyr. specialistas | 100 | 2,409 0,731
Specialistas 127 | 2,601 0,735
Darbuotojas 75 | 2,574 0,678
Darbo stazas | iki 1 mety 48 | 2,611 0,637 H=10,946 | 0,027
1 - 5 metai 189 | 2,520 0,742
6 - 10 mety 65 | 2,585 0,764
11 — 15 mety 39 | 2,596 0,679
daugiau nei 15 | 51 | 2,220 0,701
metai
[staigos Labai maza 46 | 2,499 0,722 H=0,773 0,856
dydis jstaiga (1 — 9
darbuotojai)
Maza jstaiga (10 | 75 | 2,459 0,709
— 49 darbuotojy)
Vidutiné jstaiga | 123 | 2,546 0,731
(50 - 249
darbuotojy)
Didelé jstaiga 148 | 2,511 0,743

(250 ir daugiau
darbuotojy)
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4 priedas.

Pasitenkinimo darbu vidurkiai skirtingose kontroliniy kintamyju kategorijose

_ _ 3 Vidurkis Standartinis o Statistinis
Kintamasis Kategorijos N nuokrypis | Statistika | reikSmingumas
(M)
(SD) ()
Lytis Moteris 321 | 3,473 0,690 U=10560,5 | 0,303
Vyras 71 | 3,575 0,667
Amzius 18 — 25 metai 47 | 3,466 0,667 H=4,485 0,344
26 — 35 metai 186 | 3,513 0,697
36 — 45 metai 101 | 3,471 0,716
46 — 55 metai 60 | 3,565 0,642
daugiau nei 55 | 18 | 3,225 0,584
metai
ISsilavinimas | Vidurinis 37 | 3,284 0,615 H=5,622 0,060
Aukstasis 66 | 3,397 0,712
neuniversitetinis
Aukstasis 289 | 3,539 0,683
universitetinis
Pareigos Vadovas 90 | 3,538 0,725 H=5,534 0,137
Vyr. specialistas | 100 | 3,594 0,661
Specialistas 127 | 3,427 0,650
Darbuotojas 75 | 3,407 0,719
Darbo stazas | iki 1 mety 48 | 3,272 0,727 H=11,346 | 0,023
1 - 5 metai 189 | 3,549 0,696
6 - 10 mety 65 | 3,326 0,654
11 — 15 mety 39 | 3,582 0,675
daugiau nei 15 | 51 | 3,625 0,591
metai
[staigos Labai maza 46 | 3,658 0,632 H=2,821 0,420
dydis jstaiga (1 — 9
darbuotojai)
Maza jstaiga (10 | 75 | 3,495 0,703
— 49 darbuotojy)
Vidutiné jstaiga | 123 | 3,457 0,718
(50 - 249
darbuotojy)
Didelé jstaiga 148 | 3,466 0,665

(250 ir daugiau
darbuotojy)
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5 priedas. Suvokto organizacinio palaikymo vidurkiai skirtingose kontroliniy kintamyjy

kategorijose
_ _ } Vidurkis Standartinis o Statistinis
Kintamasis Kategorijos N nuokrypis | Statistika | reik§mingumas
(M)
(SD) ()
Lytis Moteris 321 | 2,993 0,377 U=9039,0 | 0,006
Vyras 71 | 3,101 0,457
Amzius 18 — 25 metai 47 | 3,028 0,437 H=8,165 0,086
26 — 35 metai 186 | 3,065 0,414
36 — 45 metai 101 | 2,942 0,414
46 — 55 metai 60 | 3,026 0,248
daugiau nei 55 | 18 | 2,851 0,300
metai
I$silavinimas | Vidurinis 37 | 2,961 0,434 H=0,489 0,791
Aukstasis 66 | 2,981 0,423
neuniversitetinis
Aukstasis 289 | 3,027 0,383
universitetinis
Pareigos Vadovas 90 | 2,994 0,496 H=5,534 0,137
Vyr. specialistas | 100 | 3,028 0,346
Specialistas 127 | 2,978 0,345
Darbuotojas 75 | 3,075 0,395
Darbo stazas | iki 1 mety 48 | 2,882 0,461 H=4,491 0345
1 - 5 metai 189 | 3,058 0,405
6 - 10 mety 65 | 2,994 0,325
11 — 15 mety 39 | 3,000 0,467
daugiau nei 15 | 51 | 3,005 0,275
metai
Jstaigos Labai maza 46 | 3,029 0,508 H=4,237 0,237
dydis jstaiga (1 — 9
darbuotojai)
Maza jstaiga (10 | 75 | 3,036 0,443
— 49 darbuotojy)
Viduting jstaiga | 123 | 3,040 0,397
(50 - 249
darbuotojy)
Didelé jstaiga 148 | 2,974 0,320

(250 ir daugiau
darbuotojy)
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6 priedas. Tiesioginio vadovo tarnaujancios lyderystés vidurkiai skirtingose kontroliniy

kintamyju kategorijose

_ _ } Vidurkis Standartin?s o Statistinis
Kintamasis Kategorijos | N (M) nuokrypis | Statistika | reik§Smingumas
(SD) ()
Lytis Moteris 321 | 3,198 0,911 U=40840,5 | 0,520
Vyras 71 | 3,255 0,869
Amzius 18 — 25 metai 47 | 3,362 1,045 H=8,566 0,073
26 — 35 metai 186 | 3,284 0,868
36 — 45 metai 101 | 3,008 0,981
46 — 55 metai 60 | 3,249 0,700
daugiau nei 55 | 18 | 3,095 0,855
metai
I$silavinimas | Vidurinis 37 | 3,147 0,848 H=1,105 0,575
Aukstasis 66 | 3,280 0,974
neuniversitetinis
Aukstasis 289 | 3,199 0,895
universitetinis
Pareigos Vadovas 90 | 3,144 0,934 H=2,552 0,466
Vyr. specialistas | 100 | 3,225 0,907
Specialistas 127 | 3,167 0,876
Darbuotojas 75 | 3,331 0,908
Darbo stazas | iki 1 mety 48 | 2,948 0,955 H=7,108 0,130
1 - 5 metai 189 | 3,307 0,886
6 - 10 mety 65 | 3,131 0,911
11 — 15 mety 39 | 3,090 1,082
daugiau nei 15 | 51 | 3,276 0,699
metai
[staigos Labai maza 46 | 3,337 0,981 H=1,811 0,612
dydis jstaiga (1 — 9
darbuotojai)
Maza jstaiga (10 | 75 | 3,277 0,861
— 49 darbuotojy)
Vidutiné jstaiga | 123 | 3,195 0,889
(50 - 249
darbuotojy)
Didelé jstaiga 148 | 3,144 0,912

(250 ir daugiau
darbuotojy)

108




7 priedas. Ketinimo palikti darbo vieta vidurkiai skirtingose kontroliniy kintamyju

kategorijose
_ _ } Vidurkis Standartinis o Statistinis
Kintamasis Kategorijos N nuokrypis | Statistika | reik§mingumas
(M)
(SD) ()
Lytis Moteris 321 | 3,077 1,335 U=10592,0 | 0,350
Vyras 71 | 2,915 1,179
Amzius 18 — 25 metai 47 | 3,184 1,340 H=11,444 | 0,022
26 — 35 metai 186 | 3,147 1,258
36 — 45 metai 101 | 3,162 1,398
46 — 55 metai 60 | 2,561 1,141
daugiau nei 55 | 18 | 2,759 1,404
metai
I$silavinimas | Vidurinis 37 | 3,153 1,206 H=1,347 0,510
Aukstasis 66 | 2,884 1,264
neuniversitetinis
Aukstasis 289 | 3,072 1,331
universitetinis
Pareigos Vadovas 90 | 2,719 1,369 H=9,086 0,028
Vyr. specialistas | 100 | 3,037 1,298
Specialistas 127 | 3,252 1,239
Darbuotojas 75 | 3,111 1,309
Darbo stazas | iki 1 mety 48 | 3,354 1,396 H=17,925 | 0,001
1 - 5 metai 189 | 3,169 1,299
6 - 10 mety 65 | 3,067 1,289
11 — 15 mety 39 |2,940 1,142
daugiau nei 15 | 51 | 2,366 1,206
metai
Jstaigos Labai maza 46 | 2,594 1,229 H=6,916 0,075
dydis jstaiga (1 — 9
darbuotojai)
Maza jstaiga (10 | 75 | 2,987 1,323
— 49 darbuotojy)
Viduting jstaiga | 123 | 3,133 1,287
(50 - 249
darbuotojy)
Didelé jstaiga 148 | 3,149 1,324

(250 ir daugiau
darbuotojy)
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Correlations

8 priedas. Koreliacinés analizés rezultatai

Suvokta

Pasitenkinimas organizaciné Tarnayjanti Ketinimas iSeiti

Stresas darbe parama vadovo lyderysté iSeiti i$ darbo
Spearman's rho Stresas darbe Correlation Coefficient 1.000 -.286" -.113" -.230" .404™
Sig. (2-tailed) .000 .026 .000 .000
N 392 392 392 392 392
Pasitenkinimas darbu Correlation Coefficient -.286™ 1.000 .360" .691" -.550"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 392 392 392 392 392
Suvokta organizaciné parama  Correlation Coefficient -.113" .360" 1.000 .399" -.228"
Sig. (2-tailed) 026 .000 .000 .000
N 392 392 392 392 392
Tarnayjanti vadovo lyderysté Correlation Coefficient -.230™ .691" .399" 1.000 - 477"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 392 392 392 392 392
Ketinimas ieiti iSeiti i$ darbo Correlation Coefficient .404™ -.550" -.228" - 477" 1.000

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 392 392 392 392 392

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

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