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SANTRAUKA

Pasitenkinimo darbu vaidmuo Lietuvos vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy jsitraukimo i darba

ry$iui su jsipareigojimu organizacijai. Adrija Repecké. Vilnius, Vilniaus Universitetas, 2023. — 56 p.

Lietuvoje vyraujant didelei darbuotojy kaitai, kyla klausimas — kokiy veiksmy organizacijos
turi imtis, sickdamos iSlaikyti uzimtas darbo vietas. Darbuotojy pasitenkinimas darbu ir
jsipareigojimas organizacijai tampa vienais svarbiausiy psichologiniy reiskiniy, kuriuos iSnagrinéje
galime rasti reikiama atsakymg. Turint omenyje vieSojo ir privataus sektoriy verslo skirtumus,
manome, kad skirtingy sektoriy darbuotojy jsipareigojimg darbovietei gali paaiSkinti skirtingi
veiksniai. Siekiant istirti, kokie pasitenkinimo darbu aspektai prisideda prie darbuotojy jsipareigojimo
darbovietei, atlikome literatliros analizg ir i$sigryninome svarbiausius tyrime nagrinéjamy konstrukty
aspektus. Atlikus tyrimg su vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojais, nustatéme, jog tam tikri
pasitenkinimo darbu aspektai i§ dalies paaiskina jsitraukimo ] darbg ir jsipareigojimo organizacijai
ry$] privataus sektoriaus darbuotojy imtyje, bet vieSojo sektoriaus darbuotojy grup¢je veikia kiti
mechanizmai, galintys paaiskinti, kokios priezastys lemia didéjantj darbuotojy jsipareigojima

organizacijai.

Raktiniai Zodziai: jsitraukimas j darba, pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas,

vieSasis sektorius, privatus sektorius.



SUMMARY

The role of job satisfaction in the relationship between employee engagement and commitment to the
organization of Lithuanian public and private sector employees. Adrija Repecké. Vilnius, Vilnius
University, 2023. — 56 pp.

The high turnover of employees in Lithuania raises the question — what actions organisations
need to take to keep their employees. Employee job satisfaction and commitment to the organisation
are two of the most important psychological factors that can help to find the right answer to the later
question. Given the differences between public and private sector businesses, we believe that different
factors may explain the commitment of employees in different sectors. In order to investigate which
aspects of job satisfaction contribute to employees’ commitment to the workplace, we have carried
out a literature review and extracted the most relevant aspects of the constructs examined in this study.
We then conducted a study with public and private sector employees and found that certain aspects
of job satisfaction partly explain the relationship between job engagement and commitment to the
organisation in the private sector sample, but in the public sector other mechanisms may explain the

increase in commitment to the organisation.

Key words: engagement to work, job satisfaction, organizational commitment, private sector, public
sector.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Pasitenkinimas darbu — tai asmens poziiiris j darba bendrai arba j specifinj darbo aspekta (Spector,
1997).

Isitraukimas j darba — tai su darbu susijusi, teigiama, pasitenkinimg teikianti asmens biisena, kuri
apibiidinama energingumu, atsidavimu ir pasinérimu ] atliekama veikla (Schaufeli, Salanova,

Gonzales-Roma, & Bakker, 2002).

Organizacinis jsipareigojimas — su darbu susijusi nuostata, parodanti, kiek darbuotojas tapatinasi
su konkre€ia organizacija ir jsitraukia ] ja kaip ] socialing sistemg dél emocinio prieraiSumo

organizacijai, pareigos jausmo ar galimy nuostoliy paliekant organizacija.

Emocinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis darbuotojo
emocinj prieraiSuma organizacijai, tapatinimasi su ja bei jsitraukimg j organizacijos veiklg ir

mégavimasi savo naryste organizacijoje (Meyer, Allen, 1990).

Normatyvinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis darbuotojo

pareigos jausma likti organizacijoje, kurioje dirba. (Meyer, Allen, 1990).

Testinis jsipareigojimas — tai organizacinio jsipareigojimo komponentas, kuris remiasi darbuotojy
suvokiamais nuostoliais palikus organizacijg ir alternatyviy jsidarbinimo galimybiy stoka (Meyer,
Allen, 1990)

VieSasis sektorius — tai paslaugas visuomenei teikiancios institucijos, kurios yra iSlaikomos i$

valstybés ir savivaldybiy biudzety.

Privatus sektorius — jmonés, uzsiimancios ekonomine veikla, tenkinancig jy privacius interesus.



PRATARME

Didéjanti darbuotojy kaita brangiai kainuoja jstaigoms, nuolat ieSkan¢ioms naujy darbuotojy.
Pasak Cascio (2006), vieno darbuotojo praradimo iSlaidos, susijusios su naujo darbuotojo atranka,
jdarbinimu, apmokymu ir ugdymu, daznai virsija 100 procenty metinio darbuotojo atlyginimo suma.

Pastaruoju metu Lietuvoje darbuotojy kaita yra viena opiausiy organizacijy problemy.

Prie tokio masisko darbuotojy i$¢jimo i§ darbo ar migracijos tarp skirtingy darbovieciy
nemazai prisidéjo COVID-19 pandemija. EUROSTAT (2022) duomenimis, prasidéjus karantinui,
Lietuvos darbuotojy i$¢jimas i§ darbo émé augti ir nuo pat 2020 mety tre¢io Ketvircio iki 2022 mety
ketvirto ketvirCio proporcingai did¢jo. Karantinui privertus daugybe jstaigy pereiti prie nuotolinio
jvertino alternatyvius karjeros kelius kitose jmonése ar nusprendé iskeisti karjerg organizacijose |
savarankiska darbg. Butent dél Siy priezas¢iy darbuotojy jsipareigojimas organizacijai Siuo metu yra

itin svarbus.

Organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai demonstruoja darbovietei palanky elges;j: yra istikimi
ir nesvarsto kity darbo pasitilymy, teigiamai atsiliepia apie savo jstaiga bei rekomenduoja ja kitiems
darbo ieSkantiems asmenims (Chanana, 2021). Todél organizacijoms svarbu investuoti j darbuotojy

Isipareigojima skatinancius veiksnius. Vienas tokiy — darbuotojy pasitenkinimas darbu.

Labiau patenkinti darbuotojai yra ne tik labiau jsipareigoj¢ savo darbovietei (Boukamcha,
2022), bet ir produktyvesni bei labiau jsitrauke j darbing veikla (Borst, Kruyen, Lako, & Vries 2020).
Tuo tarpu jsitraukimas j darbg skatina darbuotojus efektyviau iSnaudoti turimus isteklius, visiskai
atsiduoti atliekamai veiklai (Schaufeli et al., 2002) ir tokiu budu prisidéti prie organizacijos
klestéjimo. Tad tampa aiSku, jog minéti trys konstruktai yra ne tik tarpusavyje susij¢, bet ir naudingi

sékmeés siekianCioms organizacijoms.

Kadangi dviejy pagrindiniy pasaulio ekonomikoje veikian¢iy sektoriy — vieSojo ir privataus —
ypatumai Zenkliai skiriasi, spéjame, jog Siuose sektoriuose rasis ne tik su verslu, bet ir su
zmogiSkaisiais iStekliais susij¢ skirtumai, kurie lemia nevienoda vieSojo ir privataus sektoriy

darbuotojy jsitraukima, pasitenkinimg darbu bei jsipareigojima savo organizacijai.

Norédami labiau jsigilinti ] Lietuvos vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy jsipareigojima
organizacijai bei ji salygojancius veiksnius, Siame darbe tirsime, koks yra pasitenkinimo darbu

vaidmuo jsitraukimo ir jsipareigojimo organizacijai rysyje.



1. IVADAS

1.1 Pasitenkinimo darbu sampratos reikSmé mokslinéje literattroje

1.1.1 Pasitenkinimo darbu samprata

Vienas zymiausiy pasitenkinimg darbu tirian¢iy klausimyny iki $iy dieny yra organizacinés
psichologijos profesoriaus Paul E. Spector sukurta Pasitenkinimo darbu skalé (angl. Job Satisfaction
Survey). Pasak deSimtmecius pasitenkinimg darbu tirian¢io mokslininko, $is psichologinis
konstruktas ,,gali biiti laikomas emocinés gerovés ar psichologinés sveikatos indikatoriumi, <...>
organizacijos funkcionavimo refleksija® (Spector, 1997, p. 2). Kadangi savo tyrime matuodami
darbuotojy pasitenkinima darbu remsimés Spector sukurta skale, Siame darbe laikysimés autoriaus
(1997) pateikiamo konstrukto apibrézimo: pasitenkinimas darbu —tai asmens poziiiris j darbg bendrai

arba i specifinj darbo aspekta.

Remdamiesi §iuo apibrézimu toliau apzvelgsime pasitenkinimo darbu prielaidas ir §j

konstrukta sudarancius aspektus.

1.1.2 Pasitenkinimo darbu ypatumai

JAV psichologo Frederic 1. Herzberg sukurta motyvacijos teorija suteikia naudingy jzvalgy
apie pasitenkinimo darbu prielaidas. Pasak Herzberg (1959) Dviejy faktoriy teorijos (angl. Two
Factor Theory), pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbu kyla i$ skirtingy veiksniy — motyvaciniy ir
higieniniy faktoriy. Motyvaciniai faktoriai, tokie kaip pripaZinimas, pasiekimai, pazanga, apibiidina
darbuotojo santykj su paciu darbu. Higieniniai faktoriai (atlygis, santykiai su vadovu, bendradarbiais,
darbo salygos ir kt.) rodo asmens santykj su organizacijos aplinka. Imonéje teisingai sutvarkyti ir
darbuotojy teigiamai vertinami abu minéti faktoriai lemia pasitenkinimg darbu, tik, pasak Herzberg
(1959), motyvuojantys faktoriai tiesiogiai motyvuoja zmones stengtis, o higieniniai faktoriai savaime
neveikia motyvuojanciai — jie tiesiog yra privalomi — bet gali sukelti nepasitenkinima darbu ir veikti

demotyvuojanciai tuomet, kai néra tinkamai patenkinami.

Pazvelgus | Spector Pasitenkinimo darbu skale, matome, jog $ios skalés vertinami su darbu
susije aspektai taip pat gali buti suskirstyti pagal Dviejy faktoriy teorijos veiksnius (1 lentelé). Spector
skalés pagalba matuojama bendra pasitenkinimg darbu sudaro 9 skirtingy su darbu susijusiy veiksniy

visuma. Toliau i§samiau pristatysime kiekvieng i§ Siy veiksniy.



1 lentelé. P. E. Spector pasitenkinimo darbu veiksniy suskirstymas pagal ir F. I. Herzberg teorijg

Motyvaciniai veiksniai Higieniniai veiksniai
Darbo pobudis Darbo uzmokestis
Paaukstinimo galimybés Privilegijos
Pripazinimas Vadovavimas

Bendradarbiai

Darbo organizavimas

Komunikacija

Darbo uzmokestis (angl. Pay): tiek Spector, tick Herzberg teisingg uzmokestj uz atlickamg
veiklg jvardija kaip vieng i§ pasitenkinimui bitiny veiksniy. Javdani ir Krauth (2020) tyrimas
patvirtina, jog darbuotojo atlygis turi reikiminga teigiama poveikj pasitenkinimui darbu. Zinoma,
kalbant apie teisingg atlygj niekada neiSvengsime subjektyvumo. Pasak John Stacy Adams
teisingumo teorijos (angl. Equity Theory), Zmonés yra linke lygintis su kitais ir savo gaunamg atlygj
vertina aplinkos kontekste. Nguyen, Taylor ir Bradley (2003) tyrimas rodo, jog santykinis, o ne
tikrasis atlygis gali lemti pasitenkinimg. Daugiau uzdirbantys Zmonés yra laimingesni ir labiau
patenkinti darbu, bet proporcingas visos organizacijos darbuotojy atlyginimo padidéjimas nesukelia
didesnés laimés, nes santykinis atlyginimas lieka maZesnis (Easterlin, 2001). Tai reiSkia, kad
padidé¢jes atlygis nesukels daugiau pasitenkinimo tuo atveju, jei darbo uzmokestis kils visiems

darbuotojams.

Paaukstinimo galimybés (angl. Promotion): Siregar, Yanto ir Rozi (2019) paaukstinimag
apibiidina kaip procesa, kurio metu darbuotojo pareigy pozicija tampa aukStesne, o tai lemia
socialinio statuso, atlyginimo, atsakomybe¢s, darby svarbos didéjimg. Minéty autoriy tyrime (2019)
nurodoma, jog paaukstinimo galimybé turi reikSmingg teigiamg poveikj pasitenkinimui darbu. Tai
patvirtina Saharuddin (2016) tyrimas, kurio metu nustatyta, jog tirtoje imtyje paaukstinimo galimybés
poveikis sudaré 30,8% bendro pasitenkinimo darbu. Siekis buiti paaukstintam pareigose skatina
darbuotoja labiau jsitraukti i darbing veikla, tobuléti, jgyti daugiau ziniy ar praktiniy jgiidZiy, o tai
lemia ne tik didesnj pasitenkinimg darbu, bet ir geresne savijautg, didesn] jsipareigojimg

organizacijai, produktyvuma. Sie efektai yra naudingi tiek darbuotojui, tiek darbdaviui.

Vadovavimas (angl. Supervision): santykiai su tiesioginiu vadovu yra svarbi darbuotojy
savijautos darbe dalis. Atviras bendravimas tarp vadovy ir pavaldiniy yra vienas efektyviausiy biidy
kurti pasitikéjimo atmosfera organizacijoje. Darbuotojams reguliariai teikiamas grjZztamasis rysys ir

nuosirdus doméjimasis jy gyvenimu gerina pavaldiniy ir vadovy santykius. Muhammad ir Akhter
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(2010) tyrimas rodo, jog kuo labiau darbuotojai patenkinti savo tiesioginio vadovo vadovavimu, tuo
didesn]j pasitenkinimg darbu jaucia. Vadovavimo stilius turi daug jtakos darbuotojy pozitriui j
vadova. Transformaciné lyderysté, grista parama, padrasinimais ir darbuotojy ugdymo skatinimu,
laikoma viena efektyviausiy valdymo formy. Boamah, Laschinger, Wong ir Clarke (2018) tyrimas
parod¢, jog medicinos seseliy vadovy transformacinés lyderystés principais paremtas vadovavimo
stilius turéjo stipry teigiamg poveikj darbo jgalinimui, o Sis padidino seseliy pasitenkinimg darbu.
Aldoriené ir Majauskaité (2015) patvirtina, jog transformaciniy lyderiy vadovavimas kélé didziausia
pasitenkinimg darbu tarp Lietuvos aukstojo mokslo institucijy darbuotojy. Autorés (2015) priduria,
jog zemg pasitenkinimg darbu lemia mainy principu paremto transakcinio stiliaus bei

kontroliuojancio autokratinio stiliaus principais paremtas vadovavimas pavaldiniams.

Bendradarbiai (angl. Coworkers): remiantis savideterminacijos teorija, galime teigti, jog
santykiai su bendradarbiais lemia pasitenkinimg darbu, tenkindami vieng i$ trijy baziniy Zzmogaus
poreikiy — susietumg. Dirbant nuotoliniu biidu, susiduriama su kokybisky tarpasmeniniy santykiy
kiirimu, bet Siai problemai spresti pasitelkiamos jvairios kompiuterinés technologijos ir elektroninés
bendravimo platformos. Hanna, Robertson ir Kee (2017) tyrimai atskleidé, jog darbuotojy
Facebook’e praleidziamas laikas bendraujant su kolegomis teigiamai susije¢s su pasitenkinimu darbu.
Hagemeister ir Volmer (2018) tyrimo duomenys parodé¢, jog socialiniai konfliktai tarp bendradarbiy

mazina darbuotojy juntamg pasitenkinimg darbu.

Papildomos naudos (angl. Fringe Benefits): Spector mini papildomas naudas kaip
atsizvelgti | galimg subjektyvuma, kuris kyla dél teisingumo teorijoje minimo Zmoniy polinkio
lygintis tarpusavyje. Kitos darbuotojy gaunamos privilegijos, tokios kaip lankstus darbo grafikas,
galimybé¢ dirbti nuotoliu, jmonés organizuojamos Sventés, sveikatos draudimas, kompensacijos uz
kurg ar maista, taip pat yra svarbi pasitenkinimo darbu dalis, kurig Herzberg priskiria prie higieniniy

faktoriy.

Pripazinimas (angl. Contingent rewards): sudarydamas Pasitenkinimo darbu skale, Spector
jtraukeé ir teiginius, matuojancius darbuotojy pasitenkinimo nematerialiu atlygiu — pripazinimu ir
vertinimu — laipsnj. Herzberg pripazinima iSskiria kaip vieng motyvaciniy veiksniy, kurie tiesiogiai
lemia darbuotojy motyvacija stengtis dél atlickamos veiklos. Puni, Mohammed ir Asamoah (2018)
tyrimas atskleidé, jog nematerialus atlygis — darbuotojui suteikiamas jvertinimas ir pripazinimas —
veikia kaip moderatorius tarp vadovo propaguojamo transformacinés lyderystés stiliaus ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu, vadinasi, pasitenkinimg galima didinti suteikiant darbuotojams daugiau

pripazinimo uz jy veikla. Sis pasitenkinimo darbu faktorius itin naudingas
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Darbo pobiudis (angl. Nature of work): Spector tai apibiidina kaip atlickamy funkcijy
specifika. Pasak autoriaus (1997), pasitenkinimas atlickama veikla yra svarbi bendro pasitenkinimo
darbu dalis. Nazim (2008) teigimu, kuo maziau darbuotojai dziaugiasi savo kasdieniy darby specifika,
tuo didesné savanoriSko i8¢jimo i$ organizacijos tikimybé. Tokie rezultatai nestebina, turint omenyje,
kad jprastai zmonés darbe praleidzia didele dalj dienos. Tai, ar atlickama veikla yra prasminga ir

jdomi, lemia Zmogaus poziiirj i darbg ir pasitenkinima juo.

Komunikacija (angl. Communication): nezinomybé ir konkretumo triikumas darbuotojams
kelia stresa bei neleidzia produktyviai dirbti. Darbuotojai, kurie yra gerai informuoti apie tai, kas
vyksta organizacijoje, yra labiau patenkinti darbu (Christine, 2014). Gera komunikacija — vienas
svarbiausiy sékmingos imoneés veiksniy, leidzianciy efektyviai derinti skirtingy komandy darbus
tarpusavyje siekiant bendro tikslo. Jmonés turéty riipintis ne tik iSorine, bet ir vidine komunikacija,
kadangi darbuotojai, neturintys pakankamai informacijos kokiu nors klausimu, yra linke tokias
spragas uzkaisioti neformalios komunikacijos pagalba, kurios viena didZiausiy apraiSky darbovietése
— gandai ir apkalbos. Jie sumazina darbuotojy informacijos trikumo keliamg nerimg ir gali padéti
jaustis geriau, turint daugiau kontrolés, vis délto, gandai neretai sukelia problemy, kuriy biity galima

1Svengti atviros ir nuoseklios formalios komunikacijos pagalba.

Darbo procediiros (angl. Operating procedures): kiekvienai veiklai plétoti svarbios tam
tikros proceduros, kurios gali padéti arba, prieSingai, trukdyti darbuotojui sékmingai atlikti savo
darbg. Sales (2015) nurodo, jog darbuotojai mieliau renkasi tokias darbovietes, kurios turi aiSkias
taisykles ir lukescius darbuotojams, kartu suteikdamos autonomija atlikti savo darbg. Taigi, taisyklés
gali buti naudingos, taciau didelé biurokratija mazina pasitenkinimg darbu: Ansong (2021) atliktas
vieSojo sektoriaus darbuotojy tyrimas atskleidé, kad pasitenkinimas darbo procediiromis turi
reik§mingg teigiama ry$j su pasitenkinimu darbu — daugiau biurokratijos, popierizmo ir didesnius

darbo kriivius turintys darbuotojai yra maziau patenkinti darbu.

Apzvelgus Spector (1997) iSskirtus pasitenkinimo darbu veiksnius, galime daryti iSvada, kad
bendras pasitenkinimo darbu konstruktas yra naudingas tiek individui, tiek organizacijai. Labiau
jvairiais darbo apsektais patenkinti darbuotojai yra produktyvesni, labiau jsitrauke j atlickama veikla

ir yra maziau linke palikti darboviete.

Organizacija gali daryti jtaka visiems Spector i$skirtiems pasitenkinimo darbu veiksniams,
tad jmonés indélis j gera darbuotojy savijautg darbe yra akivaizdus. Tac¢iau mokslininkai pastebi ir
pasitenkinimo darbu sgsajas su tam tikrais demografiniais rodikliais. Keleta jy toliau aptarsime
placiau.
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Kalbant apie pasitenkinimo darbu skirtumus tarp vyry ir motery, negalime nepaminéti lyciy
skirtumo paradokso (angl. gender—job satisfaction paradox), kuris kyla dél to, jog vidutiniSkai
moterys turi prastesnius ir maziau apmokamus darbus nei vyrai, bet yra labiau patenkintos darbu
(Carvajal & Popovici, 2018; Perugini & Vladisavljevi¢, 2019). Manoma, kad Sis paradoksas kyla dél
to, jog moterys turi mazesnius liikes¢ius darbovietéms. Pita ir Torregrosa (2020) vykdé tyrima, skirtg
iSsiaiSkinti, ar iSties egzistuoja nuoseklus auksStesnis motery pasitenkinimas darbu jvairiais
laikotarpiais ir skirtingose Salyse. Rezultatai (2020) atskleidé, jog ly¢iy skirtumai kalbant apie
pasitenkinimg darbu laikui bégant mazeja. Taip pat rasti dideli skirtumai tarp jvairiy Saliy, tad, pasak
autoriy (2020), ly¢iy skirtumo paradoksas negaléty buti vienareikSmiskai laikomas placiai paplitusiu
reiSkiniu. Lietuvoje pastaraisiais metais vis dazniau kalbama apie motery ir vyry lygybe darbinéje
aplinkoje, organizacijos ir netgi valstybés politika inicijuoja jvairius jstatymus darbuotojy lygybei
palaikyti. Taigi, kyla klausimas, ar Siandien atlikus tyrimg Lietuvos darbuotojy imtyje, gautume

paradoksalius rezultatus.

Zvelgiant j pasitenkinimo darbu lygj skirtingo amZiaus asmeny imtyse, pastebime, jog kylant
darbuotojy amziui didéja ir pasitenkinimas darbu (Dobrow, Ganzach, & Liu, 2018; Mustafizur
Rahman, 2022). Kai kurie autoriai nurodo, jog darbuotojy amziaus perspektyvoje, pasitenkinimo
darbu kreivé jgauna ,,U* formg (Carvajal & Popovici, 2018): tai yra, pasitenkinimas darbu biina
didesnis jauny asmeny imtyje, véliau imta kristi ir apie vidurin] amziy pasiekia Zemiausig taska bei
veél pradeda kilti. Galime manyti, jog pasitenkinimo darbu jausmas biina didesnis vos pradéjus karjera,
o susipazinus su visais darbo ypatumais, randantis naujiems likes¢iams ir tikslams, pradeda kristi ir
vel pakyla Zmogaus gyvenimui persiritus ] antrg pus¢. Su amziumi augant] pasitenkinimo darbu
jausmg galime paaiskinti tuo, jog Sis jausmas priklauso nuo darbovietés vertybiy, gaunamo
pripazinimo ir naudy, 0 kuo daugiau patirties darbuotojas turi, tuo didesné tikimybé turéti geresnes
pareigas ar dirbti geresnéje jmong¢je. [prastai, vyresnio amziaus darbuotojai turi daugiau darbo
patirties bei gali patys rinktis darboviet¢ ar mégstamg darbing veiklg ir tokiu budu patirti didesnj
pasitenkinimo darbu jausma. Kitas svarbus aspektas, dél kurio didé¢jant amziui gali kilti pasitenkinimo
darbu jausmas, yra tas, jog jprastai vyresni darbuotojai turi mazesnius likesc¢ius darbui ir geba realiau

jvertinti skirtingas darbovietes.

Nors darbuotojy stazas su amziumi gali tik augti, néra vienareikSmiai nustatytas teigiamas
rySys tarp darbovietéje iSdirbto laiko ir pasitenkinimo darbu. Baek, Han ir Ryu (2019) teigimu,
augant stazui, did¢ja ir darbuotojy pasitenkinimas darbu. Dobrow su kolegomis (2018) atliktas
tyrimas atskleide, kad didéjant stazui vienoje darbovietéje, asmens pasitenkinimas darbu mazeja, bet
jam senstant (taigi, didéjant amZiui) ir pereinant j kitas darbo vietas, pasitenkinimas darbu auga. Sie
rezultatai pagrindzia idéja, jog didéjant amziui auga pasitenkinimas darbu, bet paneigia tyrimy
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rezultatus, rodancCius teigiamg stazo ir pasitenkinimo darbu rysj. Kadangi gaunami nevienareikSmiai
rezultatai, savo tyrimu sieksime patikrinti, koks rySys tarp pasitenkinimo darbu lygio bei darbuotojy

amziaus ir stazo vyrauja Lietuvoje.

1.2 Isitraukimo j darbg sampratos reik§mé mokslingje literattiroje

1.2.1 Isitraukimo j darbg samprata

William Kahn laikomas pirmuoju mokslininku, pateikusiu jsitraukimo j darbg (angl. work
engagement) savoka. Pasak autoriaus (1900), jsitraukimas yra visiSkas savo profesinés rolés
jsisavinimas, apimantis fizinj, kognityvinj ir emocinj aspektus, kurie pasireiskia atlickant darbing

veiklg. Véliau jsitraukimo j darbg tyrimai itin iSpopuliar¢jo tarp Olandijos mokslininky.

Daugelyje tyrimy, susijusiy su jsitraukimu j darbg, Sis konstruktas apibiidinamas biitent
olandy tyréjy pateiktu jsitraukimo apibrézimu — tai su darbu susijusi, teigiama, pasitenkinima teikianti
asmens biisena, kuri apibiidinama energingumu, atsidavimu ir pasinérimu ] atliekama veikla
(Schaufeli et al., 2002). Isitraukimas néra laikina, specifing, su tam tikru ivykiu, objektu ar asmeniu
susijusi biisena, tai yra ilgalaiké emocine¢, kognityviné biisena, kurig asmuo patiria darbo metu.
Kadangi miisy tyrime bus naudojama Utrechto jsitraukimo j darbq klausimyno trumpoji versija,
sukurta Schaufeli ir Bakker (2003), toliau Siame darbe nagrinédami jsitraukimo j darba ypatumus

remsimés minéta Schaufeli ir kolegy (2002) pateikta konstrukto sgvoka.

1.2.2 Isitraukimo j darbg ypatumai

Darbuotojy jsitraukimo nauda organizacijoms yra neabejotina: jsitrauk¢ darbuotojai labiau
mégaujasi atlickama veikla ir yra produktyvesni (Toscano & Zappala, 2021). Tam, kad darbdaviai
galéty efektyviai skatinti jsitraukima, svarbu suprasti, kokie komponentai jj sudaro ir koks darbuotojy
elgesys indikuoja aukSta ar Zemg jsitraukimo j darba lygj. Toliau pristatysime Schaufeli ir kolegy

(2002) i8skiriamus tris jsitraukimo j darbg komponentus:

e Energingumas (angl. vigor) — tai darbingje veikloje demonstruojamas aukstas energijos lygis
ir psichologinis atsparumas, siekis déti visas pastangas } atliekamg veikla, net susidirus su
sunkumais. Energingumg darbe demonstruojantis Zmogus yra iniciatyvus, veiklus,
savarankiskas, visad pasiruo$¢s zengti papildoma zingsnj, motyvuotas nuveikti daugiau, nei

1§ jo yra reikalaujama. Toks gyvybingumas darbe leidzia atskleisti pilng savo potenciala.
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o ne pabaigos taska. Psichologinés energijos atsinaujinimas susijes su asmens fizine biikle.
Siekiant islaikyti auksta energijos lygj darbo metu, patariama pakankamai (7-9 valandas per
dieng) miegoti, kasdien uzsiimti fizine veikla.

Atsidavimas (angl. dedication) — tai darbo metu patiriamas reik§mingumo ir pasididziavimo
jausmas, entuziazmas bei jkvépimas. Atsidave darbuotojai yra produktyviis ir siekia nuveikti
daugiau todél, kad tiki savo organizacija, jos misija, vertybémis, tikslais. Dédami papildomas
pastangas, savo atsidavimu darbui Zzmonés siekia prisidéti prie bendro komandos tikslo, tokie
darbuotojai néra linke j konfliktus, apkalbas ir intrigas darbe. Atsidavimas darbui pasireiskia
per aistrg atlickamai veiklai bei iStikimybe darbovietei. Siekiant skatinti darbuotojy
atsidavima, svarbu juos vertinti, reguliariai teikti grjztamajj rysj apie atliekamg veikla, jgalinti
veikti savarankiskai, parodyti, kuo jy veikla prisideda prie bendro tikslo. Gaunamas
pripazinimas ir jvertinimas didina viding motyvacija, parodo veiklos prasmg¢ ir vercia nuolat
tobuléti.

Pasinérimas (angl. absorption) — tai visiSkas susikoncentravimas j darbin¢ veikla, laiko
nuovokos praradimas ir negebéjimas atsitraukti nuo darbo. Autoriai (2002) pasinérimg lygina
su tékmeés busena (angl. flow), kurig pristaté Csikszentmihalyi. Pasinérusiy darbuotojy tikslas
yra ne kuo greiciau atlikti uzduotj, o padaryti jg kuo geriau. | veiklg yra pasineriama dél pacios
veiklos pobtidzio, jJdomumo, o ne dél iSorinio atlygio. [prastai, kuo daugiau démesio ir laiko
asmuo skiria darbui, tuo tas darbas jam labiau patinka, tokiu btidu kyla vidinis malonumo
jausmas atliekant tam tikras uzduotis. Kuomet Zmogus jaucia, jog jo turimi jgidziai yra
nepakankami darbui atlikti ir skiria dar daugiau laiko ir démesio tam, kad iSugdyty reikiamas
kompetencijas, atsiranda meistriSkumo jausmas, kuris yra vienas i§ trijy pagrindiniy asmens

poreikiy ir stipriai motyvuoja testi veikla bei ja mégautis.

Gera, Sharma ir Saini (2019) atlikto tyrima, skirtg nustatyti trijy jsitraukimo veiksniy svarbg

bendram jsitraukimui j darba. Rezultatai atskleidé, jog pasinérimas paaiskino 25 procentus

isitraukimo, o atsidavimas 19 procenty, energingumas — 18 procenty. Tad, autoriy (2019) teigimu,

pasinérimas ] atliekamg veiklg yra svarbiausias jsitraukimo j darbg elementas.

Per energingumo ir pasinérimo } darbg sgvokas apibréZiamas jsitraukimas gali pasirodyti

turintis zalingy padariniy, tokiy kaip negebéjimas atsitraukti nuo darbo, laiko nuovokos praradimas,

ar net buti sietinas su darboholizmu. Vis délto, jsitraukimo j darbg nereikéty painioti su darboholizmu,

kadangi pastarasis konstruktas, pasak Schaufeli, Taris ir Bakker (2008), reiskia obsesyvy vidinj
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poreikj dirbti, kuriam asmuo negali atsispirti nepaisant iSoriniy aplinkybiy. Darboholizmas siejamas
su neigiamais padariniais darbuotojy asmeniniam gyvenimui. Ir nors tiek jsitraukimo, tiek
darboholizmo atveju asmuo jaucia stipry atsidavimg darbui ir deda visas pastangas, neskaiciuoja
darbo valandy, taciau jsitrauk¢ darbuotojai taip dirba ne dél obsesyvaus vidinio poreikio dirbti
pernelyg daug, o dél to, kad jiems patinka jy darbiné veikla (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006).
Energingumas yra priesingas reiskinys perdegimui darbe, energingi zmonés néra protiskai, fiziskai ar
emociskai iSseke, kadangi jy turimi energingumo iStekliai nuolat atsinaujina ir keiciasi. Tam

daugiausiai jtakos turi fiziné energija, kuri yra glaudziai susijusi su psichologiniu energingumu.

Kalbant apie jsitraukimo ] darba naudg darbuotojui, visy pirma galime iS$skirti teigiama
konstrukto sgsaja su geresne savijauta: jsitrauke¢ i darbg zmonés geriau miega (Hakanen, Rodriques-
Sanches, & Perhoniemi, 2012), re€iau patiria depresijos simptomus (Hakanen, & Schaufeli, 2012),
yra atsparesni perdegimui darbe (Gonzélez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006) ir turi aukS$tesnj
bendrg psichologinj atsparuma (Ojo, Fawehinmi & Yusliza, 2021). Taip pat, labiau j darbg jsitrauke
asmenys jaucia didesn] pasitenkinimg gyvenimu ir yra laimingesni (Hakanen et al., 2012).
Isitraukimas teigiamai veikia ne tik dirbantjjj, bet ir jo artimg aplinka, kadangi jsitrauke darbuotojai
turi geresnj darbo — Seimos balansg (Hakanen et al., 2012), veikdamas kaip mediatorius mazina

neigiamg nuotolinio darbo efektg darbo — gyvenimo balansui (Palumbo, 2020).

Zvelgiant j darbuotojy jsitraukimo padarinius organizacijoms, literatiiroje gausu teigiamy
pavyzdziy. Vienas jy — didesnis jsitraukusiy darbuotojy produktyvumas (Bakker & Demerouti, 2008;
Toscano & Zappala, 2021). Isitraukimo j darbg konstrukta nagrinéjantys olandy mokslininkai,
iSskirdami organizacijai teikiamas naudas, nurodo, jog jsitrauke darbuotojai yra labiau patenkinti
savo darbu, turi geresnj pozitrj j darboviete, didesng motyvacija mokytis ir yra iniciatyvesni nei
nejsitrauke darbuotojai (Schaufeli & Salanova, 2008; Bakker & Schaufeli, 2014). IStyre 724 olandy
ir ispany darbuotojus, Schaufeli ir Salanova (2008) nustaté, kad jsitraukimas j darbg veikia kaip
mediatorius tarp darbo iStekliy bei proaktyvaus elgesio ir turi jtakos pastarojo konstrukto
pasireiSkimui darbovietéje. Kiti autoriai taip pat sieja jsitraukima j darbg su proaktyvaus elgesio
raiSka darbe (Maden, 2015; Manjunathan & Vasantha, 2017), o pats proaktyvus elgesys yra teigiama
itakg organizacijai darantis konstruktas, kadangi apima darbuotojy iniciatyvuma, pilietiskg elgesj ir

gebe¢jimg daryti teigiamg jtaka bendradarbiams.

Akivaizdi jsitraukimo i darbg nauda skatina dométis ne tik organizacinémis prielaidomis Siam
konstruktui plétotis, bet ir iSsiaiskinti, kaip jsitraukimas j darbg pasireiskia skirtingy demografiniy

savybiy grupése.
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Kalbant apie skirtingy ly¢iy jsitraukimg j darbg, Ling Suan ir Mohd Nasurdin (2016) tyrimas
apie jsitraukimo ] darba rysius su suvokiamu vadovo palaikymu atskleidé¢, jog vadovo palaikyma
jauciantys klienty aptarnavimo srityje dirbantys vyrai labiau jsitraukia i darba nei moterys. Viena
galimy Sio rezultato priezasCiy yra ta, jog aptarnavimo sektoriuje vadovaujancias pareigas dazniau
uzima vyrai, o su jais dirban¢iy motery vertybés darbe nesutampa, pavyzdziui, vadovai labiau
orientuojasi ] rezultatus, savarankiskuma, pelng, o moterys yra labiau orientuotos j socialiniy santykiy
kiirimag ir palaikyma, todél jos suvokia negaunancios pakankamai paramos i§ savo vadovy, o Sis
paramos stygius lemia zemesn;] jsitraukimg j darbg. Banihani, Lewis ir Syed 2013 mety tyrimo
duomenys atskleidzia, jog vyrams lengviau jausti jsitraukimg j darba, kadangi organizacijy struktiira,
kultiira ir ideologija (pavyzdziui, orientacija j rezultatus) yra palankesnés vyrams nei moterims. Khan
1990 metais iSskyré tris pagrindinius psichologinius jsitraukimo j darba elementus: sauguma
(tarpasmeniniai santykiai), prasminguma (darbo pobidis) ir pricinamumg (asmeniniai resursai,
pavyzdziui, fizin¢ energija). Pasak Banihani ir kolegy (2013), moterims organizacijose sunkiau patirti
Siuos psichologinius veiksnius, todél jos yra maziau jsitraukusios j darbg nei vyrai. Kita vertus, Sia ir
Haji Md Said (2021) tyrimo duomenys teigia, jog vertinant darbuotojy jsitraukimg j darba, skirtumai
tarp ly¢iy neegzistuoja. Tad kol kas néra vieningo empiriskai pagristo atsakymo, ar vyrai tikrai yra

labiau jsitrauke j darbg nei moterys.

Nors daznu atveju moterys visai be reikalo yra nuvertinamos darbo rinkoje, visuomenéje vis
dar gausu ne tik su lytimi, bet ir su darbuotojy amziumi susijusiy stereotipy. Iprasta manyti, kad
jaunesni darbuotojai yra pajégesni ir labiau atsidave veiklai. Tyrimai rodo, kad tai nebtitinai yra tiesa.
Douglas ir Roberts (2020) atliktas tyrimas atskleidzia, jog vyresni nei 50-ties mety amzZiaus
darbuotojai yra labiau jsitrauke j darbg nei jaunesniy amziaus grupiy atstovai. Tyrimo metu buvo rasti
reik§mingi skirtumai tarp grupiy vertinant bendrg jsitraukima j darbg bei pagrindinius jo komponentus
— atsidavimg ir pasinérima. Skirtumas tarp darbe patiriamo energingumo tarp amziaus grupiy nebuvo
nustatytas. Vis délto, tyrimo (2020) duomenys rodo, jog vyresni darbuotojai yra labiau jsitrauke nei

jaunesni, kaip daznai yra manoma.

Skirtingy darbo stazo grupiy darbuotojy isitraukima i darbg tyrinéje Dongrey ir Rokade (2019)
moksliniy tyrimy apzvalgoje nurodo, jog darbo stazo perspektyvoje jsitraukimas j darbg yra ,,U*
formos kreivés — tai reisSkia, jog labiausiai jsitrauke darbuotojai yra tie, kurie dirba trumpiausiai,
véliau jsitraukimas mazéja, bet ilgainiui vél ima kilti didéjant jmonéje praleisty mety skaiciui. Tai
galima biity aiSkinti tuo, jog nauji darbuotojai pirmuosius metus darbovietéje iSgyvena tarsi
vadinamgjj medaus ménes}, kuomet dziaugiasi nauja darboviete ir yra pasinére j savo veiklg. Laikui
bégant, darbuotojai susiduria su konkrecioje darbovietéje esanciais sunkumais atlickant darba, patiria

v v —
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salygomis ar pobiidZiu nepatenkinti darbuotojai iSeina i§ darbo, o tie, kurie susitvarko su isStkiais,
pasilieka, tape stipresni savo srityje ir jgij¢ daugiau patirties gali dar efektyviau dirbti, tod¢l toliau

bégant metams kyla ir jy isitraukimas j darba.

Savo tyrimu sieksime jvertinti jsitraukimo j darba lygj tarp skirtingy ly¢iy, amZziaus bei stazo

grupiy Lietuvos darbuotojy vieSajame ir privaciame sektoriuose.

1.3 Organizacinio jsipareigojimo sampratos reikSmé mokslinéje literattiroje

1.3.1 Organizacinio jsipareigojimo samprata

Darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra itin svarbus veiksnys, padedantis siekti
sékmingos ir ilgalaikeés jmonés veiklos. Stipriai jsipareigoj¢ darbovietei asmenys yra maZiausiai linke
palikti savo organizacija, o lojalumas jmonei, su kuriuo galime sieti jsipareigojimo jausma, itin
svarbus Siais laikais, kuomet vyrauja didel¢ darbuotojy kaita. Prasidéjus pandemijai ir darbo rinka
uzvaldZius nuotoliniam darbui, vis daugiau darbuotojy émé placiau Zitiréti | savo karjeros jvairiose
organizacijose perspektyvas, keisti darbus. Siandien daugelis sékmingy jmoniy priklauso nuo
gebéjimo pritraukti ir i§saugoti geriausius srities specialistus, o §iy jsipareigojimas organizacijai gali

biti laikomas tvirtos kompanijos pagrindu.

Nors mokslinéje literatiiroje vyrauja ne vienas organizacinio jsipareigojimo apibréZimas,
apibendrintai §j konstrukta galima laikyti psichologiniu darbuotojo prisiri§imu prie organizacijos. Sj
prisiriSimg sudaro organizacijos tiksly ir vertybiy priémimas, siekis prisidéti prie organizacijos
augimo bei noras likti jos nariu. Labiausiai empiriskai tyrinétas organizacinio jsipareigojimo modelis
iki Siol yra Meyer ir Allen (1990) trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis. Kadangi
tai yra validus ir patikimas budas matuoti darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, savo darbe
naudosime $§] instrumentq.

Remiantis Meyer ir Allen (1990, 1997) mintimis apie organizacinj jsipareigojima, galime jj
laikyti su darbu susijusia nuostata, kuri parodo, kiek darbuotojas tapatinasi su konkrecia organizacija
ir jsitraukia j jg kaip j socialing sistemg dél emocinio prieraiSumo organizacijai, pareigos jausmo ar
galimy nuostoliy paliekant organizacija. Siame darbe kalbédami apie organizacinj jsipareigojima
remsimés Siuo apibréZimu, o jsipareigojimg organizacijai laikysime organizacinio jsipareigojimo

sinonimu. Toliau placiau apzvelgsime Meyer ir Allen (1990) organizacinio jsipareigojimo model;.
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1.3.2 Organizacinio jsipareigojimo ypatumai

Siekiant geriau suprasti, kaip organizacinis jsipareigojimas atsiranda ir pasireiskia,
panagrinésime Meyer ir Allen (1990) pasitilyta darbuotojy jsipareigojimo organizacijai modelj. Pasak
autoriy (1997), organizacinis jsipareigojimas itin svarbus darbovietéms todél, kad Sis konstruktas
susieja asmenj su organizacija, taip sumazindamas darbuotojy kaitos tikimybe. Meyer ir Allen (1990)
organizacinio jsipareigojimo modelj sudaro trys komponentai: emocinis (angl. affective commitment),
testinis  (angl. continuance commitment) ir normatyvinis (angl. normative commitment)

isipareigojimas.

Emocinis jsipareigojimas: tai organizacinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis
darbuotojo emocinj prieraiSuma organizacijai, tapatinimasi su ja bei jsitraukimg j organizacijos veikla
ir mégavimasi savo naryste organizacijoje (Meyer, Allen, 1990). Pateiktas emocinio jsipareigojimo
organizacijai apibrézimas nurodo, jog darbuotojas yra prisiri§¢s prie organizacijos emociskai, tai yra,
jog asmuo, patiriantis stipry emocinj jsipareigojima, dirba jmonéje todél, kad nori priklausyti savo

organizacijai.

Meyer ir Allen (1990) savo tyrime sieké iSsiaiSkinti, kokie organizaciniai aspektai sukelia
darbuotojy emocinj jsipareigojimg. Autoriai (1990) tyré, kokia rySiai vyrauja tarp emocinio
Isipareigojimo ir darbo sudétingumo, profesinés rolés aiSkumo, keliamy tiksly aiSkumo ir sunkumo,
santykiy su vadovybe ir bendradarbiais, gaunamo grjZtamojo rySio bei asmeninio indélio svarbos
organizacijai. Sie aspektai buvo sugrupuoti j dvi grupes: 1) elementai, kurie patenkina darbuotojo
poreikj darbe jaustis patogiai; 2) elementai, kurie patenkina poreikj jaustis kompetentingu atlieckamoje
veikloje. Tyrimo rezultatai atskleidé teigiamg Siy dviejy grupiy elementy ry$j su emociniu
Isipareigojimu, o tai reiSkia, jog darbovietéje gerai besijauciantys darbuotojai ir tie, kurie jauciasi

kompetentingi savo darbe iSreiSké stipresnj emocinj jsipareigojima organizacijai.

Aukstas emocinis jsipareigojimas kyla ir dél to, kad darbuotojai pasitiki savo organizacija, ja
vertina ir pritaria organizacijos tikslams bei kultiirai. Meyer ir Allen (1990) nurodo, kad emociniam
Isipareigojimui atsirasti bitina patenkinti darbuotojy su darbine veikla susijusius lukescius ir
poreikius, pavyzdziui, jigalinti darbuotojus siekti iSsikelty tiksly. Kadangi darbing patirtis ir likesciai
darbovietés atzvilgiu formuojasi bégant laikui, emocinis jsipareigojimas augant stazui gali didéti ir
stiprinti darbuotojy patiriamg ry$j su darboviete. Pasak Meyer ir Allen (1997), emociskai jsipareigoje
darbuotojai yra itin lojal@s, jie nori biiti organizacijos dalimi, sieja savo vertybes ir tikslus su

organizacijos tikslais, tad nenuostabu, jog tokie darbuotojai daug prisideda prie organizacijos sekmés.

Stipraus emocinio jsipareigojimo salygojamas darbuotojy lojalumas lemia mazesng
darbuotojy kaita, ziniy ir jgiidziy iSsaugojimg jmongje, o tai sumazina darbovieciy patiriamas
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sgnaudas. Be to, darbuotojy jsipareigojimas ir lojalumas organizacijai padeda kurti geresnj jmonés

jvaizdj visuomengéje.

Meyer ir Allen (1990) tyrimo rezultatai leidzia daryti prielaida, kad organizacijoms norint
stiprinti darbuotojy emocin;j jsipareigojima, svarbu iskelti jiems pakankamai sudétingus ir jdomius
tikslus, jgalinti veikti savarankiskai bei prisidéti prie organizacijos kuriamos sé¢kmés istorijos. Taip
pat, nemaziau svarbu palaikyti gerus darbuotojy santykius tiek tarpusavyje, tiek su vadovybe. Tam
puikiai tinka jvairtis komandos formavimo renginiai, neformalus laiko leidimas su bendradarbiais ir
daznesni individualiis pokalbiai su tiesioginiu vadovu. Kadangi emociniam jsipareigojimui rastis
labai svarbus ir darbuotojy tapatinimasis su organizacija, jimonés gali daugiau investuoti j jvairius
zaidybinius elementus darbe, kurie skatinty darbuotojus daZzniau galvoti apie darbg, sieti ji su
teigiamomis emocijomis; taip pat, siekiant didinti darbuotojy tapatumg su imone, galima dalintis

jvairia jmongs atributika, kurig naudodamiesi darbuotojai nesgmoningai galvoty apie savo darboviete.

Testinis jsipareigojimas: tai organizacinio jsipareigojimo komponentas, kuris remiasi
darbuotojy suvokiamais nuostoliais palikus organizacijg ir alternatyviy isidarbinimo galimybiy stoka
(Meyer, Allen, 1990). Sis jsipareigojimo organizacijai elementas priklauso nuo darbuotojo
suvokiamos kainos organizacijos palikimo atveju, pavyzdziui, ka asmuo prarasty (atlyginima,
priedus, statusa, asmeninius rySius ir pan.), jeigu iSeity i§ darbo. Akivaizdu, kad testinis
Isipareigojimas susijes ir su darbuotojo investicijomis i darboviete, pavyzdziui, naujy produkty
sukiirimu ir plétojimu, bei su turimomis alternatyvomis jsidarbinti kitur, kadangi, jeigu asmuo nebiity
daug investaves | darboviete ir turéty geresniy darbo pasitilymy, esamos organizacijos palikimo kaina
nebiity auksta, tad ir testinis jsipareigojimas bty Zemas. Asmuo, patiriantis stipry testinj

jsipareigojima, dirba jmongje todél, kad jauciasi privalantis pasilikti organizacijoje.

PrieSingai nei emocinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas organizacijai nereiskia
darbuotojy lojalumo ar prisiriSimo prie darbovietés. Stipry testinj jsipareigojimg patiriantys
darbuotojai organizacijoje lieka dél savo suvokiamos priklausomybés nuo i§ jmonés gaunamy naudy
bei alternatyviy pasiiilymy stokos. Pasak Meyer ir Allen (1990), vien testinj jsipareigojima
organizacijai jau¢iantys darbuotojai néra pasiruoS¢ aukotis dél jmonés, nebent gauty 1§ to kazkokios
naudos, o pasitaikius progai gauti geresnj darba, jie palieka esamg darboviete. Tad Sis jsipareigojimo

organizacijai elementas néra stiprus veiksnys darbuotojy lojalumo ugdymo procese.

Tiriant testinio jsipareigojimo organizacijai formavimosi veiksnius, Meyer ir Allen (1990)
matavo rySius tarp Sio konstrukto ir galimybeés organizacijoje jgytus jgiidZius bei formaliy mokymy
Zinias ,,persinesti* | kita darboviete, tikimybés, jog palikus esamg darboviete reikty persikraustyti

gyventi kitur, savo asmeninio laiko ir energijos investicijy j organizacija bei jmongés investicijy ]
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darbuotojg. Rysiai, rasti tarp Siy konstrukty atskleidzia, jog asmens patiriamas poreikis pasilikti
esamoje darbovietéje priklauso nuo suvokimo apie galimas alternatyvas ir investicijy i savo
darboviete dydzio. Koreliacijos nebuvo tokios stiprios kaip matuojant emocin;j jsipareigojima, bet,
vis délto, reikSmingos, o jy stiprumg galé¢jo lemti tai, jog yra sunku vienareikSmiskai iSmatuoti
darbovietés palikimo kaing skirtingiems darbuotojams, pavyzdziui, kai kam darbo pakeitimas gali
reiksti tik atlyginimo poky¢ius, o kai kam — persikraustyma i kita miesta, vaiky perraSyma | kitas

ugdymo jstaigas ir panasiai.

D¢l suvokiamy dideliy nuostoliy palikus organizacijg auksta testinio jsipareigojimo laipsnj
turintys darbuotojai gali jausti, jog neturi kito pasirinkimo kaip tik pasilikti esamoje darboviet¢je,
nors ji ar pati darbiné veikla jy netenkina. Tai gali lemti mazesnj jsitraukimg | darba, zemesnj
darbuotojy produktyvuma, dazniau demonstruojamg nepasitenkinimg ir negatyvios nuotaikos
skleidima tarp bendradarbiy. Darbdaviai gali sumazinti neigiamus Zemo testinio jsipareigojimo
padarinius organizacijai kurdami pozityviag darbo aplinka, jgalindami darbuotojus ir taip siekdami
didinti jy emocinj jsipareigojimg, sitilydami tobul¢jimo ir karjeros galimybes bei suteikdami
konkurencinga atlygj ar priedy sistemg. Demonstruodami riipest] savo darbuotojais, darbdaviai
padidinty jy emocinio prisiriS§imo prie organizacijos jausmus, taip pat, tokiu bidu darbdaviai

uztikrinty, kad darbovietés palikimo kaina darbuotojams biity auksta.

Normatyvinis jsipareigojimas: tai organizacinio jsipareigojimo komponentas, atspindintis
darbuotojo pareigos jausmg likti organizacijoje, kurioje dirba (Meyer, Allen, 1990). Auksta
normatyvinio jsipareigojimo jausma turintys darbuotojai jauciasi turintys pasilikti organizacijoje,
kurioje dirba; jie yra labiau linke¢ elgtis darbovietei palankiu biidu, net jeigu patys negauty i§ to
naudos, pavyzdziui, tokie darbuotojai gali dirbti neapmokamus virSvalandzius, nes jaucia stipry

pareigos jmonei jausma.

Pasak Wiener (1982) sis pareigos organizacijai jausmas gali kilti i§ darbuotojo turimy patir¢iy
prie§ pradedant karjera ir jau dirbant organizacijoje. Pavyzdziui, darbuotojas gali turéti stipry
normatyvinio jsipareigojimo organizacijai jausma, jeigu toje organizacijoje daugybe mety dirbo jo
artimi Zzmongs ir akcentavo darbo jmong¢je svarbg jy gyvenime; Lietuvoje tokiy pavyzdziy galime
sutikti Visagine esancioje Ignalinos atomingje elektringje, kuri ilgus metus suteiké darbo vietas
didziajai daliai miesto gyventojy, o imon¢je dirba keliy karty atstovai. Organizacijoje igytos patirtys,
lemiancios aukSta normatyvinj jsipareigojimag, gali biiti susijusios su darbuotojo socializacija ir
darbovietés dedamomis pastangomis nuolat priminti darbuotojams, kad jy lojalumas jmonei yra labai

svarbus.
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Normatyvinis jsipareigojimas skiriasi nuo testinio tuo, jog pastarojo atveju, darbuotojas lieka
organizacijoje dél suvokiamy galimy nuostoliy, kuriuos patirty palikes darboviete, o auksta
normatyvinj jsipareigojima turintis darbuotojas pasilieka dél suvokiamy nuostoliy, kuriuos jam i§éjus
patirs organizacija. Pavyzdziui, jeigu organizacija daug investavo ] darbuotoja apmokédama jo
studijas, mokymus, suteikdama papildomy naudy, darbuotojui bus sunku palikti jmong, kadangi jis
jaus nelygybe savo ir darbovietés santykyje. Meyer ir Allen (1997) teigimu, siekdami atkurti balansa
darbuotojai atsidékoja darbovietei uz suteiktas naudas likdami iStikimais darbuotojais ir tokiu biidu
formuojasi jy aukstas normatyvinis jsipareigojimas. Sj pareigos atsidékoti organizacijai jausma
galima sieti su darbuotojy morale — jausdamiesi skolingi jmonei darbuotojai gali manyti, kad keisti

darba yra amoralu ar neetiska.

Meyer ir Allen (1990) tyrime nustatytas glaudus rySys tarp emocinio ir normatyvinio
Isipareigojimo, vis délto, autoriai pabrézia, kad tai yra skirtingi jsipareigojimo komponentai. Pasak
autoriy (1990), normatyvinio jsipareigojimo s3sajos su emocinius jsipareigojimu gali kilti dél to, jog
vidinis troSkimas pasilikti organizacijoje ir pareigos tai daryti pojiitis yra labai panasiis reiskiniai.
Kaip minéta, normatyvinis jsipareigojimas gali kilti 1§ asmens turimy moraliniy jsitikinimy, o jie gali
formuoti asmenines normas ir tokiu biidu daryti jtakg zmogaus jausmams bei lemti jsitikinimus apie

tai, kg asmuo nori daryti. Pavyzdziui, jeigu zmogui atrodo, kad biti iStikimam darbovietei yra moralu,

© ev, e

Atsizvelgiant ] aptartus normatyvinio jsipareigojimo formavimosi veiksnius, galime teigti, jog
siekdami palaikyti auksta Sio jsipareigojimo lygj darbdaviai turéty kurti stiprig organizacine kultiira,
akcentuoti etiSkuma ir moralg, pabrézti darbuotojy lojalumo svarbag bei investuoti i savo darbuotojus,

taip sukeldami dékingumo bei jsipareigojimo atsidékoti darbovietei savo itikimybe jausmus.

Organizacinj jsipareigojimag nagrin¢jant remiantis Meyer ir Allen trijy komponenty teorija,
svarbu suprasti tai, jog, emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimai néra atskiros jsipareigojimo
rasys, o tik skirtingi bendro jsipareigojimo organizacijai komponentai. Pasak autoriy (1990), minéti
trys organizacinio jsipareigojimo elementai gali sudaryti tarpusavio sgveikas, pavyzdziui, darbuotojui
gali biti svarbiis visi trys — emocinis, testinis ir normatyvinis — komponentai, arba tik vienas ar du i§

Ju, todél jsipareigojimo organizacijai stiprumas gali skirtis tarp darbuotojy.

Turint omenyje didele pastaryjy mety darbuotojy kaita, darbuotojy isipareigojimas
organizacijai yra vienas svarbiausiy veiksniy, padedanciy jmonéms produktyviai dirbti.
Organizacijoms naudingas aukstas darbuotojy jsipareigojimas, kadangi jis lemia didesn;j atsidavima

darbui, darbuotojy iniciatyvuma ir motyvacijg bei mazina pravaikstas ir ketinimg pakeisti darboviete,
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o darbuotojams §is konstruktas naudingas d¢l to, kad gerina jy efektyvuma darbe, maZina stresg bei
darbo — seimos konfliktus (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Trumpai aptaréme,
kokiy veiksmy gali imtis organizacijos, norédamos padidinti darbuotojy isipareigojimg. Nemaziau
svarbu suprasti ir tai, kaip jsiparcigojimas darbovietei susijes su darbuotojy demografiniais

veiksniais.

Zvelgiant i skirtumus tarp ly¢iy, Chanana (2021) tyrimas rodo, jog moterys turi aukstesnj
Jsipareigojimo organizacijai laipsnj nei vyrai. Didziausias skirtumas tiriant tris jsipareigojimo
komponentus rastas tarp vyry ir motery testinio jsipareigojimo laipsnio — motery imtyje jis buvo

didesnis.

Kalbant apie darbuotojy amziy ir staza, jsipareigojimas organizacijai auga did¢jant joje
praleistiems metams ir tuo paciu augant darbuotojy amziui (Brimeyer, Perrucci, & Wadsworth, 2010)
— tai reiSkia, jog kuo vyresnis yra ir (ar) kuo ilgiau Zmogus dirba vienoje jmonéje, tuo didesnis jo
Isipareigojimas darbovietei. Tai galima paaiskinti tuo, jog kuo ilgiau zmogus dirba, ar kuo daugiau
patirties turi, tuo daugiau jprastai gauna autonomijos darbe, o tai didina jsipareigojimo jausma. Taip
pat, galima manyti, kad augant amziui darbuotojy jsipareigojimas organizacijai kyla ir dél to, kad
vyresni darbuotojai gali turéti maziau alternatyviy darbo galimybiy, o tai didina tgstinio

]sipareigojimo jausma.

Atlike tyrimg su Lietuvoje dirbanciais vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojais, sieksime
jvertinti, kokie skirtumai egzistuoja tarp skirtingy ly¢iy, amziaus bei stazo grupiy nariy jsipareigojimo

organizacijoms, kuriose dirba.

1.4 VieSojo ir privataus sektoriy ypatumai

1.4.1 VieSojo ir privataus sektoriy organizacijy palyginimas
Iprastai visas organizacijas galima skirstyti j dvi pagrindines sritis — vieSgjj ir privaty
sektorius. Viesasis sektorius — tai paslaugas visuomenei teikiancios institucijos, kurios yra islaikomos
i§ valstybés ir savivaldybiy biudzety. Privatus sektorius — jmonés, uzsiimancios ekonomine veikla,

tenkinancig jy privacius interesus.

Pasaulio ekonomikoje tai yra du pagrindiniai sektoriai, turinys savo unikalias ypatybes.
Verslo skirtumai tarp vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijy yra susij¢ su jy struktiira, tikslais,
finansavimu, reguliavimu ir Kitais apsektais. Vienas svarbiausiy maty lyginant vie$ajj ir privaty

sektoriy — jmoniy pelningumas. VieSojo sektoriaus jmones visy pirma siekia gerovés visuomenei, jy
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tikslas — suteikti kokybiskas paslaugas gyventojams, tad ir rezultatai matuojami remiantis tuo, kiek ir
kokios kokybés paslaugy suteikiama valstybel. VieSojo sektoriaus jmonés siekia efektyviai panaudoti
mokes¢iy mokétojy pinigus paslaugy gyventojams teikimui. VieSajame sektoriuje finansavimas yra
pagrjstas mokesciais, o privatus sektorius gauna pelng i§ savo verslo veiklos. Tad pagrindinis
privataus sektoriaus poZzymis yra tas, kad jis siekia pelno, tai reiskia, kad privaciy jmoniy teikiamos

paslaugos susijusios su jmongs finansy augimu ir pelningumo didinimu.

Galima sakyti, kad ir privacios jmonés, teikdamos paslaugas zmonéms, tarnauja visuomenei,
bet skirtumas tarp vieSojo ir privataus sektoriy santykio su valstybés gyventojais yra tas, kad viesojo
sektoriaus tikslas yra patenkinti visuomenés poreikius, o privataus sektoriaus jmonés juos tenkina

todel, kad tokiu budu tiesiogiai didina savo pajamas.

ViesSojo sektoriaus organizacijose vyrauja biurokratija ir hierarchiné struktiira, o privatus
sektorius turi laisve rinktis jmonés struktiiros tipa bei pasizymi didesniu lankstumu ir greitesniu
sprendimy priémimu. Tai i$ dalies susij¢ ir su inovacijy jsisavinimu bei aukStesne privataus sektoriaus
tolerancija rizikai: vieSojo sektoriaus jmonés daznai yra konservatyvesnés ir maziau linkusios |
inovacijas, o privatus verslas jprastai dazniau investuoja j naujas technologijas ir produktus, net jei
tokios investicijos gali biti rizikingos. Tai lemia ar$i konkurenciné aplinka, kurioje veikia privacios
jmoneés. VieSajame sektoriuje yra mazesné konkurencija ir tai gali lemti didesne¢ stagnacija bei

létesnius pokycius.

Priva¢iame ir vieSajame sektoriuose skirtumai vyrauja ne tik verslo aplinkoje, bet ir vidiniame
imoniy valdyme, kuris turi nemazai jtakos darbuotojams renkantis darbo vieta viename i§ dviejy
sektoriy. Visy pirma, vieSajame sektoriuje darbo santykiai daZniausiai reguliuojami teisés akty,
pavyzdziui, kolektyviniy sutar¢iy. Privataus sektoriaus darbuotojai paprastai turi daugiau lankstumo
derybose dél tam tikry darbo sglygy. Su tuo susij¢s ir uzmokescio uz darbg klausimas. Dazniausiai
vieSojo sektoriaus darbuotojai gauna stabilius atlyginimus, kurie keiCiasi labai retai, o privataus
sektoriaus organizacijos dazniau pasizymi didesniu atlyginimy svyravimu, kuris priklauso nuo
jmonés finansinés padéties. Kalbant apie karjeros galimybes, viesajame sektoriuje daznai vyrauja
griezta hierarchija, todél galimybés Zengti karjeros laiptais gali biiti ribotos. Privatus sektorius

paprastai pasizymi didesniu lankstumu darbuotojy karjeros srityje.

Lietuvoje nuo seno vyrauja stereotipinis mastymas, kad vieSosiose jstaigose darbuotojai turi
maziau darbo. Toks, neretai klaidingas, jspiidis gali susidaryti dél to, kad vieSajame sektoriuje daznai
taikomos darbo vietos apsaugos priemonés, todél darbuotojy skaicius gali buti didesnis ir jie gali
efektyviau pasidalinti darbo kriivi bei turéti maziau darbo, o privatus sektorius daznai linkes turéti

maziau darbuotojy, kuriems gali tekti didesni darbo kraviai.
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Apzvelgus vieSojo ir privataus sektoriy specifika darosi akivaizdu, jog vyraujantys skirtumai
gali turéti jtakos abiejy sektoriy darbuotojy pasitenkinimui darbu, jsitraukimui bei jsipareigojimui
savo organizacijai. Toliau panagrinésime, kokie yra Siy konstrukty ypatumai viesajame ir priva¢iame

sektoriuose.

1.4.2 Darbuotojy pasitenkinimas darbu, jsitraukimas ir jsipareigojimas organizacijai vieSajame ir
privaciame sektoriuose
Savo tyrime nagrinésime pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darbg ir jsipareigojima
organizacijai lygindami vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojus, todél svarbu suzinoti, kokius

rezultatus tirdami minétus konstruktus skirtingy sektoriy darbuotojy imtyse gavo kiti autoriai.

Turint omenyje vieSojo ir privataus sektoriy verslo aplinkos skirtumus, galime tikétis, kad
darbuotojy pasitenkinimas darbu abiejuose sektoriuose taip pat skirsis ir bus nulemtas skirtingy
veiksniy. Morkeviciaus (2013) atlikta analize teigia, kad privataus sektoriaus darbuotojus labiau
motyvuoja asmeniné nauda, gaunama darbe, o vieSojo sektoriaus darbuotojus motyvuoja altruistine
veikla — nauda visuomenei. Mihajlov ir Mihajlov (2016) atliktame tyrime nustatyta, jog privataus
sektoriaus darbuotojai turi didesnj iSorinj pasitenkinimg darbu, bet mazesnj vidinj pasitenkinimg
darbu nei vieSojo sektoriaus darbuotojai. Vaidelytés ir Sodaitytés (2017) Lietuvos Valstybés tarnybos
departamento darbuotojy pasitenkinimo darbu tyrimas taip pat pabréZia, jog valstybés tarnautojy
pasitenkinimg darbu labiau lemia vidiniai, o ne iSoriniai motyvaciniai veiksniai. ISorinj pasitenkinimg
darbu galime sieti su Herzberg iSskirtais higieniniais veiksniais, o vidinj — Su motyvaciniais
veiksniais. Vadinasi, privataus sektoriaus darbuotojai turéty bati labiau patenkinti atlygiu, priedais,
karjeros galimybémis, o vieSojo sektoriaus darbuotojai turéty buti labiau patenkinti paciu darbo

pobiidziu.

Borst ir kolegy 2020 metais atlikta metaanalizé atskleidé, jog vieSojo sektoriaus darbuotojai
yra labiau jsitrauke j darba nei privataus sektoriaus darbuotojai. Si 130 tyrimy apibendrinusi analizé
taip pat atskleid¢, jog tiek vieSajame tiek privaciame sektoriuje jsitraukimas j darbg yra susijes su
mazesne i$¢jimo 1§ darbo tikimybe, o teigiamas jsitraukimo j darbg rySys su pasitenkinimu darbu

buvo statistiSkai reikSmingai didesnis vieSojo sektoriaus darbuotojy imtyje nei privataus sektoriaus.

Kalbant apie organizacinj jsipareigojimg, Boukamcha (2022) privataus ir vieSojo sektoriy
darbuotojy tyrimo rezultatai parodé, jog kuo labiau patenkinti darbu yra abiejy sektoriy darbuotojai,
tuo didesnis jy jsipareigojimas organizacijai. Zvelgiant j jsipareigojimo darbovietei skirtumus tarp

sektoriy, tyrimo (2022) duomenys atskleidzia tai, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai turi statistiskai
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reikSmingai mazesn] emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai jausmg, bet taip pat
reikSmingai didesnj testinio jsipareigojimo organizacijai jausma nei privataus sektoriaus darbuotojai.
Tai reiskia, jog vieSojo sektoriaus darbuotojai suvokia turintys maziau galimybiy jsidarbinti kitur ar
galvoja patirsiantys didesniy nuostoliy pakeitus darba nei privataus sektoriaus darbuotojai, kurie
jauciasi labiau emociSkai prisiriS¢ prie savo darbovietés ir jau¢ia didesne pareiga pasilikti joje nei

viesojo sektoriaus darbuotojai.

Matome, jog mokslininkai, tirdami viesojo ir privataus sektoriy darbuotojus, randa skirtumy
tarp Siy dviejy grupiy pasitenkinimo darbu, jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai. Savo
tyrimu sieksime patikrinti, kaip minéti konstruktai pasireiskia Lietuvoje dirbanciy vieSojo ir privataus

sektoriy darbuotojy imtyse.

1.5 Tyrimo tikslas
Tyrimo tikslas — nustatyti pasitenkinimo darbu aspekty vaidmen;] jsitraukimo j darbg ir

Isipareigojimo organizacijai ry$iui vieSajame ir privaciame sektoriuose.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti, jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu bei jsipareigojimo organizacijai raiska

skirtingose tyrimo dalyviy sektoriaus, lyties, amZiaus ir stazo grupése.

2. Nustatyti jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas

vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy imtyse.

3. [Istirti pasitenkinimo darbu aspekty kaip tarpiniy kintamyjy sgsajose tarp jsitraukimo j darbg

ir jsipareigojimo organizacijai vaidmenj vie$ojo ir privataus sektoriy darbuotojy imtyse.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo Lietuvos vieSajame ir privac¢iame sektoriuose dirbantys asmenys. Tyrimui
atlikti naudota imtis yra nereprezentatyvi, kadangi tyrimo dalyviy imtis buvo atrinkta netikimybinés

tikslinés atrankos principu.

Tyrimui atlikti skirtoje apklausoje sudalyvavo 312 dalyviy, bet j galuting tyrimo imtj buvo
jtraukti tik tic asmenys, kurie uzpildé apklausg iki galo. Anketoje tarp visy teiginiy buvo jdétas vienas
papildomas (Prasau pasirinkti variantg ,,VisiSkai nesutinku®), skirtas patikrinti, ar tyrimo dalyviai
atidziai pildo skale. Respondenty, kurie minéto teiginio reikiamai nejvertino, duomenys nebuvo

itraukti i galutine rezultaty analize.

Tyrimo imtj sudaré 246 respondentai. Tarp jy buvo 133 (54,1%) privataus sektoriaus ir 113
(45,9%) viesojo sektoriaus darbuotojy; 144 (58,5%) moterys ir 102 (41,5%) vyrai. Tyrimo dalyviai
turéjo pasirinkti vieng i$ Sesiy amziaus grupiy, kuriai priklauso, viso sudalyvavo: 82 (33,3%) dalyviai,
kuriy amzius iki 25 mety, 36 (14,6%) 26 — 30 mety dalyviai, 48 (19,5%) 31 — 40 mety dalyviai, 46
(18,7%) 41 — 50 mety dalyviai, 23 (9,3%) 51 — 60 mety dalyviai ir 11 (4,5%) dalyviy, kuriems buvo

daugiau nei 60 mety.

Zvelgiant j tyrimo dalyviy staza, dalyviy, kurie dirba iki 1 mety buvo 27 (11%), dirbanéiy nuo
1 iki 5 mety buvo 90 (36,6%), 6 — 10 mety buvo 35 (14,2%), 11 — 15 mety buvo 23 (9,3%), 16 — 20
mety buvo 26 (10,6%), 20 — 25 mety buvo 18 (7,3%), o dirbanéiy vir§ 25 mety buvo 27 (11%).

2.2 Tyrimo instrumentai

Tyrimui reikiamiems duomenims surinkti buvo naudojama anketa, kurios pradzioje buvo
kreipiamasi j tyrimo dalyvius (1 priedas), pristatomas tyrimo tikslas, praSoma uZzpildyti anketa,
pateikiama informacija, kaip galima susisiekti su tyréju, iSkilus neaiSkumams ar norint susipaZzinti su
tyrimo rezultatais. Pries pradedant pildyti anketa, tyrimo dalyviai tur¢jo sutikti dalyvauti tyrime.
Tyrimo anketa sudaré trys — jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo
— klausimynai bei demografiniy duomeny dalis (2 priedas). Prasant uzpildyti informacijg apie savo
demografinius duomenis, tyrimo dalyviy buvo klausiama jy lytis, amzius, stazas ir kokiame sektoriuje
tiriamasis dirba. Demografiniy duomeny rinkimo dalis anketoje nebuvo privaloma pildyti, 0 j galuting
tyrimo imtj buvo jtraukti tik tie tyrimo dalyviai, kurie pateiké atsakymus j visus demografiniy

duomeny klausimus.
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Prie§ pradedant atlikti skai¢iavimus, skirtus jgyvendinti tyrimo tikslg, patikrinta, ar tyrimo
metu naudoti klausimynai yra patikimi ir validis. Visy trijy klausimyny skaliy patikimumas buvo
tirtas atliekant vidinio suderinamumo skai¢iavimus. Visy skaliy vidinio suderintumo koeficientai o

buvo didesnei nei 0,7, o tai reiskia, jog skalés yra pakankamai patikimos.

Tikrinant klausimyny validuma, atlikta pagrindiniy komponenciy analizé su Varimax sukiniu.
Ivertinta, jog tyrimo imtis yra pakankamai didel¢ Siai analizei atlikti: reikty maziausiai 5 tiriamyjy
vienam teiginiui, o daugiausiai teiginiy turinti skalé apima 36 teiginius (tad tiriamyjy turéty bati bent
180, o yra 246). Faktoriy skaiCius buvo nustatomas paliekant jy tiek, kiek buvo su tikrinémis

reikSmémis, didesnémis uz 1.
Tyrimo anketoje buvo naudojami Sie klausimynai:

Utrechto gsitraukimo j darbq klausimyno trumpoji versija. 2003 metais sukurta Schaufeli ir
Bakker. Lietuviska klausimyno versija laisvai prieinama internete
(http://www.wilmarschaufeli.nl/after-agreeing/). Trumpaja klausimyno versija sudaro 9 teiginiai
(bendras skalés vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,91), tokie kaip: ,,Atsikélgs ryte noriu eiti j

darba“.

Nustatytas tyrimui atlikti tinkamas Jsitraukimo j darbq klausimyno validumas: KMO = 0,91,
Bartlett’s sferis$kumo kriterijus (X2 (36) = 1386, p < 0,001). Remiantis tikrinémis reikimémis, buvo

18skirtas 1 faktorius, aiSkinantis 60% bendros dispersijos.

Respondenty prasoma jvertinti teiginius, pazymint jiems labiausiai tinkantj atsakymo variantg
7 baly skaléje: 0 — ,,niekada“, 1 — ,beveik niekada (kelis kartus per metus), 2 — ,retai (kartg per
meénes;j ar reCiau)“, 3 — , kartais (kelis kartus per ménesj), 4 — ,,daznai (kartg per savait¢)*, 5 — ,,labai
daznai (kelis kartus per savaitg)“ arba 6 — ,visada (kasdien)“. Utrechto jsitraukimo j darbg
klausimyno teiginiy suma buvo skai¢iuojama sudedant teiginiy vertinimy balus ir padalijus juos i$

bendro skalés teiginiy skai¢iaus — 9 (maksimali baly suma — 54).

Pasitenkinimo darbu skalé. 1985 metais P. E. Spector sukuré Pasitenkinimo darbu
klausimyng, kurj i lietuviy kalba 2014 metais iSverté Dovilé SerSniovaité. Sios skalés vertimas j
lietuviy  kalbg  naudojimui  moksliniais  tikslais laisvai  prieinamas internete
(https://paulspector.com/assessments/pauls-no-cost-assessments/job-satisfaction-survey-jss/job-

satisfaction-survey-translations/).

Klausimyng sudaro 36 teiginiai (bendras skalés vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,93),

suskirstyti i 9 skales:
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1. Darbo uzmokestis — gaunamas atlyginimas, pvz., 4s jauciu, jog uz mano darbq man mokama

pakankamai gerai (vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,86).

2. Paaukstinimo galimybés — galimybés kilti pareigose, pvz., Tie, kurie puikiai atlieka savo

pareigas, turi puikias galimybes biti paaukstinti (vidinio suderinamumo koeficientas a = 0,82).

3. Vadovavimas — tiesioginio vadovo valdymas, pvz., Mano tiesioginis vadovas yra pakankamai

kompetentingas savo darbe (vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,84).

4. Bendradarbiai — bendradarbiy savybiy vertinimas, pvz., A4S manau, jog man tenka dirbti sunkiau

dél savo kolegy nekompetencijos (vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,59).

5. Papildomos naudos — premijos, lankstus grafikas ir pan., pvz., Mano darbe néra tam tikry
privalumy, kurie turéty biti (patogus darbo grafikas, premijos, jmonés organizuojamas

laisvalaikis ir pan.) (vidinio suderinamumo koeficientas a = 0,73).

6. Pripazinimas — pripazinimas ir jvertinimas, pvz., A4S nejauciu, kad darbas, kurj atlieku, biity

vertinamas (vidinio suderinamumo koeficientas a = 0,85).

7. Darbo pobudis— darbe atlickamy funkcijy specifika, pvz., Mano darbas yra malonus (vidinio

suderinamumo koeficientas a = 0,79).

8. Komunikacija — informacijos pralaidumas tarp darbuotojy, pvz., Imonés, kurioje as dirbu, tikslai

man néra aiskis (vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,73).

9. Darbo procediiros — darby paskirstymas, atlikimas, pvz., Mano darbe pernelyg daug popierizmo

(vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,55).

Nustatytas tyrimui atlikti tinkamas Pasitenkinimo darbu skalés validumas: KMO = 0,89,
Bartlett’s sferiskumo kriterijus (X2 (630) = 5040, p < 0,001). Remiantis tikrinémis reik§mémis, buvo
i§skirti 9 faktoriai, aiSkinantys 66% bendros dispersijos.

Tyrimo dalyviai buvo prasomi jvertinti skalés teiginius, pazymint jiems labiausiai tinkantj
atsakymo variantg: 1 — ,visiSkai nesutinku®, 2 — ,nesutinku®, 3 — ,labiau nesutinku®, 4 — , labiau
sutinku®, 5 — ,,sutinku‘ arba 6 — ,,visiSkai sutinku®. Pasitenkinimo darbu skalés teiginiy suma buvo
skaic¢iuojama sudedant teiginiy vertinimy balus ir padalijus juos 1§ bendro skalés teiginiy skaic¢iaus —
36 (maksimali baly suma — 216). Tarp Pasitenkinimo darbu skalés teiginiy yra 19 atvirkstiniy

teiginiy, kurie, pries skai¢iuojant rezultatus, buvo pervertinami.

Organizacinio jsipareigojimo skalé. 1990 metais J. P. Meyer ir N. J. Allen sukiré

organizacinio jsipareigojimo skale, sudarytg i$ trijy komponenty — testinio, emocinio ir normatyvinio
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jsipareigojimo organizacijai. Siame tyrime bus naudojamas 1997 metais autoriy atnaujintas
klausimynas, kurio vertimg j lietuviy kalbg dvigubo vertimo metodu parengé doc. dr. Jurgita

Lazauskaitée—Zabielskeé.

Klausimyng (bendras klausimyno vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,84) sudaro 18

teiginiy, suskirstyty i tris skales:

1. Emocinis jsipareigojimas — darbuotojo juntamas emocinis prisiriSimas prie organizacijos,
pvz., Man Si organizacija labai daug reiskia (vidinio suderinamumo koeficientas o =
0,87).

2. Testinis jsipareigojimas — darbuotojo suvokimas, jog pasitraukimas i§ organizacijos
reiksty didelius nuostolius, pvz., Turiu per mazai kity darbo alternatyvy, kad svarstyciau
iséjimq is Sios organizacijos (vidinio suderinamumo koeficientas o = 0,69).

3. Normatyvinis jsipareigojimas — darbuotojo juntama pareiga pasilikti dirbti organizacijoje,
pvz., Si organizacija yra nusipelniusi mano lojalumo (vidinio suderinamumo

koeficientas o = 0,85).

Nustatytas tyrimui atlikti tinkamas Organizacinio jsipareigojimo skalés validumas: KMO =
0,86, Bartlett’s sferiskumo kriterijus (X?(153) = 2672, p < 0,001). Remiantis tikrinémis reik§mémis,

buvo i8skirti 3 faktoriai, aiSkinantys 64% bendros dispersijos.

Tyrimo dalyviai buvo praSomi jvertinti skalés teiginius, pazymint jiems labiausiai tinkantj
atsakymo variantg: 1—,,visiSkai nesutinku®, 2 —,,nesutinku®, 3 —,,labiau nesutinku®, 4 — ,,nei sutinku,
nei nesutinku®, 5 — ,labiau sutinku®, 6 — ,sutinku“ arba 7 — ,,visiS8kai sutinku“. Organizacinio
sipareigojimo skalés teiginiy suma buvo skai¢iuojama sudedant teiginiy vertinimy balus ir padalijus
juos 18 bendro skalés teiginiy skaiiaus — 18 (maksimali baly suma — 126). Klausimyne yra 4

atvirkStiniai teiginiai, kurie, prie§ skai€iuojant rezultatus, buvo pervertinami.

2.3 Tyrimo eiga

Siekiant nustatyti tyrime naudojamy instrumenty patikimumg ir validumg tiriamoje imtyje,
buvo atliekamas pilotinis tyrimas, kuriame dalyvavusi imtis nebebuvo jtraukiama j pagrindinio
tyrimo imtj. Pilotinis tyrimas atskleidé¢ pakankama skaliy validuma ir patikimumg ir toliau buvo

renkami duomenys pagrindiniam tyrimui.

Elektroniné tyrimo anketa buvo sukurta naudojantis internetine apklausy pildymo platforma

Zoho. Tyrimo anketa buvo dalinamasi socialiniuose tinkluose bei siunciant laiskus privac¢ioms ir
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valstybinéms Lietuvos jstaigoms, prasant darbuotojy uzpildyti klausimyna. Tyrimas buvo vykdomas

laikantis konfidencialumo principy.

Tyrimo apklausos duomenys buvo renkami nuo 2022 mety lapkri¢io 29 dienos iki 2023 mety
vasario 17 dienos. Gauti duomenys i$ internetinés platformos perkelti j Excel programa, kurioje buvo
tikrinamas dalyviy uzpildymas, atrenkami galutiniai tyrimo dalyviai bei apverciami klausimyny
teiginiai. Véliau duomenys perkelti j IBM SPSS Statistics 26 programg. Buvo atliekama apibendrinta

duomeny analiz¢ bei aprasomi gauti tyrimo rezultatai, lyginant juos kity tyrimy kontekste.

2.4 Duomeny analizé

Tyrimo metu surinkti duomenys buvo analizuojami $iais biidais:

1. Siekiant nustatyti [sitraukimo j darbg skalés, Pasitenkinimo darbu skalés ir [sipareigojimo
organizacijai skalés patikimumg, kiekvienai jy atskirai apskai¢iuoti vidinio suderintumo

Kronbach alfa koeficientai.

2. Visy tyrime naudojamy konstrukty validumas buvo tikrinamas atliekant pagrindiniy

komponenciy analize su Varimax sukiniu.

3. Norint nustatyti tyrimo skai¢iavimams aktualias konstrukty ypatybes, patikrintas visy skaliy
normalumas ir i$skirtys. Kadangi tyrime naudoty skaliy duomenys pasiskirste pagal normalyj;
skirstinj ir néra i$skirciy, tyrimo skai¢iavimams atlikti buvo naudoti parametriniai kriterijai.

4. Siekiant iSsiaiSkinti darbuotojy pasitenkinimo darbu, isitraukimo i darbg ir jsipareigojimo
organizacijai ypatumus tyrimo imties kontekste, buvo atliekami nepriklausomy im¢iy Stjudent t

testai ir vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA) su Bonferroni post hoc Kriterijumi.

5. Istirti sgsajoms tarp jsitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu bei jo aspektais ir jsipareigojimo
organizacijai, buvo atlickami koreliaciniai skaiCiavimai, paremti Pearson koreliacijos

koeficientu.

6. Siekiant jvertinti pasitenkinimo darbu aspekty kaip mediatoriy tarp jsitraukimo j darbg ir
jsipareigojimo organizacijai vaidmenj, buvo pasitelktas Andrew F. Hayes ,,PROCESS* SPSS
programinés jrangos papildinys, kurio pagalba jvertinti skirtumai tarp tiriamy kintamyjy su

mediatoriais ir be jy.
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3. REZULTATAI

3.1 Jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu bei jsipareigojimo organizacijai raiska skirtingose
tyrimo dalyviy sektoriaus, lyties, amziaus ir stazo grupése

Pries pradedant tirti tyrimo imties ypatybes tyrimo kintamyjy kontekste, buvo issiaiSkinta
tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika (zr. 2 lentelg).

2 lentelé. [sitraukimo | darbq, jsipareigojimo organizacijai ir jo komponenty bei pasitenkinimo darbu ir jo veiksniy
vidurkiai tyrimo imties grupéje

N M SD min max
Isitraukimas j darbg 246 3,95 1,09 0,22 6,00
Isipareigojimas organizacijai 246 3,85 0,99 1,39 6,67
Emocinis jsipareigojimas 246 4,40 1,45 1,00 7,00
Normatyvinis jsipareigojimas 246 3,71 1,47 1,00 7,00
Testinis jsipareigojimas 246 3,45 1,25 1,00 7,00
Pasitenkinimas darbu 246 4,06 0,80 1,78 5,78
Pasitenkinimas darbo uZzmokeséiu 246 3,64 1,29 1,00 6,00

Pasitenkinimas paaukstinimo 246 3,32 1,22 1,00 6,00

galimybémis

Pasitenkinimas vadovavimu 246 4,43 1,21 1,00 6,00
Pasitenkinimas bendradarbiais 246 4,36 0,92 1,00 6,00
Pa5|tenk_|n|mas papildomomis 246 3,77 115 1,00 6,00
naudomis

Pasitenkinimas pripaZinimu 246 3,32 1,22 1,00 6,00
Pasitenkinimas darbo pobiidziu 246 4,40 1,00 1,00 6,00
Pasitenkinimas komunikacija 246 4,37 1,06 1,00 6,00
Pasitenkinimas darbo procediiromis 246 4,06 1,00 1,00 6,00

Pastaba: N — tiriamyjy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; min — minimali reik§mé; max — maksimali
reikSmeé.

Siekiant jgyvendinti pirmg tyrimo uzdavinj, t. y. iStirti jsitraukimo j darba, pasitenkinimo
darbu ir jsipareigojimo organizacijai ypatumus tyrimo dalyviy imtyje, buvo atliktas nepriklausomy

imciy Stjudent t testas ir vienfaktoriné dispersiné analiz¢ (ANOVA).

IeSkant skirtumy tarp vieSojo ir privataus sektoriy tyrime dalyvavusiy darbuotojy, buvo
atliktas nepriklausomy imciy Stjudent t testas, kurio rezultatai parodé statistiSkai reikSmingus
skirtumus tarp pasitenkinimo darbu ir atskiry jo elementy bei tgstinio jsipareigojimo (Zr. 3 lentelg).
Privac¢iame sektoriuje dirbantys tyrimo dalyviai yra labiau patenkinti darbu bei atskirais jo elementais,
o vieSajame sektoriuje dirbantys tyrimo dalyviai patiria stipresn;j testinio jsipareigojimo organizacijai

jausma.
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3 lentelé. Viesajame ir privaciame sektoriuose dirbanciy tyrimo dalyviy pasitenkinimo darbu, atskiry jo aspekty ir testinio
sipareigojimo organizacijai vidurkiy skirtumai

Viesyjy jmoniy Privaciy jmoniy
Skalé darbuotojai darbuotojai
ales (n =113) (n =133)
M (SD) M (SD) t df p
Pasitenkinimas
darbu 3,9 (0,7) 4,2 (0,8) 2,28 244 0,021
Pasitenkinimas
darbo 3,4 (1) 3,8 (1,4) 2,72 244 0,007
uzmokesciu
Pasitenkinimas 36 (1,1) 42 (1,3) 321 244 0,001
pripazinimu
Pasitenkinimas
darbo 3,9(0,9) 4,2 (1,0) 2,38 244 0,018
procediromis
Pasitenkinimas
bendradarbiais 4,2 (0,9) 4,5 (0,9) 2,0 244 0,042
Pasitenkinimas
darbo pobudzi 4,2 (0,9) 4,5 (0,9) 2,26 244 0,025
Plf‘s'te”‘?'”'“?.as 4,2 (L1) 4,5 (1,0) 198 244 0,048
omunikacija
. Testinis 3,7 (1,3) 3,2 (1,2) 26 244 0,009
1s1pare1gojimas

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

Zvelgiant j skirtumus tarp ly¢iy, atlikus nepriklausomy imé&iy Stjudent t testa paaiskéjo, jog
vyrai yra labiau patenkinti paaukStinimo darbe galimybémis bei jau€ia maZesnj jsipareigojima
organizacijai, kurioje dirba (Zr. 4 lentele). Taip pat nustatyta, jog moterys patiria stipresnj testinj

Isipareigojima darbovietei nei vyrai.
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4 lentelé. Tyrime dalyvavusiy vyry ir motery testinio ir bendro organizacinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo
paaukstinimo galimybémis vidurkiy skirtumai

Moterys Vyrai
Skalés (n = 144) (n =102)
M (SD) M (SD) t df D
(Organizacinis 4,0 (1) 3,7 (0,9) 214 244 0,034
jsipareigojimas
. Testinis 3,7 (1,2) 3,3(1,2) 224 244 0,016
jsipareigojimas
Pasitenkinimas
paaukstinimo 3,1(1,2) 3,5 (1,3) 228 244 0,023

galimybémis
Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

Siekiant i$siaiskinti skirtumus tarp skirtingy tyrimo dalyviy amziaus grupiy, buvo numatyta
atlikti vienfaktoring dispersing analiz¢ (ANOVA). Kadangi kai kuriy amziaus grupiy tarpusavio
skirtumas virsijo tris kartus, tyréjo sprendimu dvi amZiaus grupés — tyrimo dalyviai nuo 51 mety iki
60 mety ir tie, kuriems yra vir§ 60 mety — buvo apjungtos i vieng: vir§ 50 mety. Renkantis kriterijy
buvo patikrintas dispersijos homogeniSkumas. Kadangi visy konstrukty dispersijos statistiSkai

reik§mingai nesiskyré (p > 0,05), buvo pasirinktas Bonferroni post hoc kriterijus.

Vertinant jsitraukima j darba (F (4, 241) = 4,6, p = 0,001) nustatyta, jog tyrimo dalyviai iki
25 mety amziaus (M = 3,6, SD = 1) lyginant su 31 — 40 mety amziaus (M = 4,2, SD = 1,1) bei 41 —
50 mety amziaus dalyviais (M = 4,4, SD = 0,9 ) yra maziau jsitrauke j darbg. StatistiSkai reikSmingy
skirtumy matuojant jsitraukimg j darba tarp kity amziaus grupiy rasta nebuvo. Zvelgiant j bendra
pasitenkinimg darbu, reik§mingy skirtumy tarp amziaus grupiy néra, bet jie atsiranda vertinant
atskirus pasitenkinimo darbu elementus. Tyrimo metu nustatyta, jog vertinant pasitenkinimg jmonés
teikiamomis papildomomis naudomis (F (4, 241) = 4,9, p = 0,001), tyrimo dalyviai iki 25 mety
amziaus (M = 4, SD = 1,2) lyginant su 41 — 50 mety amziaus (M = 3,4, SD = 1,2) bei vir§ 50 mety
amziaus dalyviais (M = 3,3, SD = 1,1 ) yra statistiSkai reikSmingai labiau patenkinti gaunamomis
papildomomis naudomis. Kalbant apie pasitenkinimg darbo pobudziu (F (4, 241) = 2,8, p = 0,026),
rasti reikS§mingi skirtumai tarp dviejy amziaus grupiy: asmeny iki 25 mety (M = 4,1, SD = 1) ir 41 —
50 mety amziaus (M = 4,7, SD = 0,8) darbuotojy. Rezultatai atskleidzia, jog vyresnio amziaus grupés
nariai yra labiau patenkinti savo darbo pobiidziu nei jaunesni darbuotojai. Matuojant jsipareigojima

organizacijai, statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp amZziaus grupiy nebuvo rasta.

Vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA) su Bonferroni post hoc Kkriterijumis buvo

pasitelkta ir vertinant skirtumus tarp skirtingy stazo grupiy. Kadangi kai kuriy stazo grupiy tarpusavio
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skirtumas virsijo tris kartus, tyréjo sprendimu dvi stazo grupés — tyrimo dalyviai dirbantys 20 — 25
metus ir dirbantys vir§ 25 mety — buvo apjungtos j vieng: dirbantys vir§ 20 mety. Vertinant jsitraukima
j darbg (F (5, 240) = 2,4, p = 0,039), rastas vienas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp stazo grupiy.
Darbuotojai, turintys iki 1 mety darbo patirties (M = 3,6, SD = 0,9) yra maziau jsitrauke j darbine
veikla nei darbuotojai, dirbantys vir§ 20 mety (M = 4,3, SD = 0,8). ReikSmingy skirtumy tarp stazo

grupiy vertinant jsipareigojimg organizacijai nebuvo rasta.

Kalbant apie pasitenkinimg darbu, rasti skirtumai atskiruose $io konstrukto aspektuose.
Zvelgiant j pasitenkinima darbo uzmokeséiu (F (5, 236) = 2,9, p = 0,013), tyrimo dalyviai turintys iKi
1 mety darbo patirties (M = 4,6, SD = 4,1) yra labiau patenkinti gaunamu atlygiu nei 6 — 10 mety
dirbantys (M = 3, SD = 1) tyrimo dalyviai. Gaunamomis papildomomis naudomis (F (5, 240) = 3,6,
p=0,003) 1 -5 mety (M =4, SD = 1,1) staZo grupés atstovai patenkinti labiau nei dirbantys vir§ 20
mety (M = 3,4, SD =1,2), taip pat ir jmonés darbo procediaromis (F (5, 240) = 3,3, p=0,006) 1 -5
metus (M = 4,4, SD = 0,9) dirbantys zmonés yra patenkinti labiau nei 16 — 20 mety dirbantys tyrimo
dalyviai (M = 3,7, SD = 0,7). Nors reikSmingy skirtumy bendrame pasitenkinime darbu tarp stazo
grupiy néra, vertinant skirtumus tarp atskiry pasitenkinimo komponenty pastebime, jog vyrauja

didesnis maziau darbo patirties turin€iy asmeny pasitenkinimas.

3.2 Pasitenkinimo darbu, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai sgsajos vies$ojo ir
privataus sektoriy darbuotojy imtyse

Tiriant sgsajas tarp jsitraukimo ] darba, pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai
vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy imtyse, atlikti Pearson koreliacijos koeficiento skai¢iavimai.
Sis metodas pasirinktas atsizvelgiant i tai, kad tyrimo duomenys yra intervaliniai ir normaliai
pasiskirste. Tikrinant Pearson koreliacijos koeficiento tinkamumg skaiCiavimams taip pat buvo
patikrintos visy konstrukty taskinés diagramos: iSskirtys ir netiesiSkumas nerastas. Apskaiciavus
koreliacijas, tiek viesojo (zr. 5 lentelg), tiek privataus (zr. 6 lentelg) sektoriy darbuotojy imtyse rasti

statistiSkai reikSmingi ry$iai tarp tyrimo konstrukty.
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5 lentelé. Tyrimo konstrukty tarpusavio rySiai vieSojo sektoriaus darbuotojy imtyje

Skalés 1 2 3 4 =] 6 7 3 9 10 11 12 13 14 15

1. Jsitraukimas | darba

2. Organizacinis 0,33** -
sipareigajimas
3. Emocinis 0,46%* (,82%* -
isipareigojimas
4, Normatyvinis 0,34** 0,87** 0,72%* -
jsipareigojimas
5. Testinis -0,07 055** 0,08 0,20% -

jsipareigojimas

6. Pasitenkinimas darbu 044** 024* 051**  025* 0,25 -

7. Pasitenkinimas darbo  p,38** (Q24* 0,32** 0,29* 0,10 0,68** _
uzmokesciu

8. Pasitenkinimas
paaukstinimo
galimybémis

0,39%* 0,23* 0,37** 0,20* -0,07 0,69%% 0,48% -

9. Pasitenkinimas 0,25**  0,22* 0,35** 0,31** -0,19* 0,78** 0,49** 0,51** -
vadovavimu
10. Pasitenkinimas 0,20* 0,18 0,40%* 0,19* -0,20% 067*% 0,23* 047%*% 0,53** -
bendradarbiais
11. Pasitenkinimas 0,22% 0,07 0,30%* 0,01 -0,17 0,75%% 0,39** 0,51** 048%** 040*F -

papildomomis naudomis
12. Pasitenkinimas 0,33** (0,18  043* 025% -0,31** 0,82%* 066%* 046%* 0,68** 045** 0,62** -

pripazinimu

13. Pasitenkinimas 0,58** 0,32** (,51** 0,28* -0,09  0,62*%*%  0,45%% 0,54** (,35%* (,36%* 0,43** (46%* -

darbo pobadziu

14. Pasitenkinimas 0,26*  0,27* 049** 021* -0,12 0,74** 0,38** 045%** 067** 049** 056%% 052%* 044*%* -
komunikacija

15. Pasitenkinimas 0,09 0,20 0,00 0,13  -0,34** (049** (031** 0,14 0,32** 0,28* 0,38%* 048** 0,26* 0,26* -

darbo procedtromis

Pastaba: * p <0,05; ** p <0,001

6 lentelé. Tyrimo konstrukty tarpusavio rysiai privataus sektoriaus darbuotojy imtyje

Skalés 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. |sitraukimas j darbg -
2. Organizacinis
Isipareigajimas
3. Emocinis
Isipareigojimas
4. Normatyvinis
isipareigojimas
5. Tastinis
isipareigojimas
6. Pasitenkinimas darbu  0,323**  0,50** 0,64** 0(,54** -0,27 -
7. Pasitenkinimas darbo
uzmokesciu
8. Pasitenkinimas
paaukstinimo 0,18* 0,34** (0,43%* (049** (0,33* (0,57*% (,49** -
galimybémis
9. Pasitenkinimas
vadovavimu
10. Pasitenkinimas
bendradarbiais
11. Pasitenkinimas
papildomomis naudomis
12. Pasitenkinimas
pripazinimu
13, Pasitenkinimas
darbo pobidziu
14. Pasitenkinimas
komunikacija
15. Pasitenkinimas
darbo procediromis

0,42** -
0,51** 0,77** -
0,36** 0,88%* 0,64** -

-0,08  0,34* -0,19* 0,06 -

0,30** 046** 053** 048** -016 0,85** -

0,13  0,38* 037** 044* 000 075* 055** 022** -

0,26* 0,38** 0,53** 0,38* -0,23* 063*" 0,35 033** 049** -

0,09  037** 041** 037** 0,10 078** 067** 0,37** 052** 0,37** -

0,31** 046%* 056%* 0,54** -0,27** (092** 0,82** 0,55%% 0,69%* 049%* (,73%* -

0,59** 044** (067** 038* -023* 068** 061** 028* 037** 047** 036*" 0,60** -

0,23*  0,38%* 0,51** 0,37** -019% 079%** 0,53** 027** 0,59** 0,54%% 059%** 0,68%* 047%* -

0,12 0,06 0,20* 0,03 -0,16 0,53** 0,29** 0,06 0,34* 027*% 0,34* 0,39*% 037** 0,56%F -

Pastaba: * p <0,05; ** p <0,001
Abiejy sektoriy darbuotojy imtyse rasti rysiai tarp tyrimo konstrukty rodo, jog:

1. Isitraukimas ] darbg teigiamai koreliuoja su bendru pasitenkinimo darbu rodikliu ir turi

reikSmingas vidutinio stiprumo sgsajas su visais pasitenkinimo darbu elementais, iSskyrus
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pasitenkinima vadovavimu, papildomomis naudomis ir darbo procediiromis. DidZiausio
stiprumo rySys yra su pasitenkinimu darbo pobiidziu.

2. Isitraukimas j darbg yra teigiamai susijes su jsipareigojimu organizacijai ir dviem atskirais jo
elementais — emociniu jsipareigojimu ir normatyviniu jsipareigojimu. ReikSmingy
jsitraukimo j darbg sgsajy su testiniu jsipareigojimu rasta nebuvo.

3. Pasitenkinimas darbu teigiamai susijes su organizaciniu jsipareigojimu bei turi teigiamas
sgsajas su dviem atskirais jo elementais: emociniu jsipareigojimu ir normatyviniu

Jsipareigojimu.

3.3 Pasitenkinimo darbu veiksniy vertinimas jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo
organizacijai rySiuose vieSajame ir priva¢iame sektoriuose
Siekiant jvertinti pasitenkinimo darbu veiksniy kaip mediatoriy vaidmenj rySyje tarp
isitraukimo i darbg ir jsipareigojimo organizacijai buvo atliekamos mediacijos (naudojant 4 modelj).
SkaiCiuojant mediacijas tiesioginiy kintamyjy sasajy statistinis reikSmingumas apibréziamas,
remiantis p reikSme (reikSmé laikoma statistiskai reik§Sminga, kai p < 0,05), 0 netiesioginiy sgsajy
reik§mingumas yra nustatomas atsizvelgiant j pasikliautinus intervalus (netiesioginiy sasajy reik§mé

laikoma statistiSkai reikSminga, kai pasikliautinas intervalas neapima nulio).

Misy tyrime buvo tikrinamas jsitraukimo } darbg ir jsipareigojimo organizacijai rysys,
medijuojamas skirtingy pasitenkinimo darbu veiksniy atskirai vieSojo ir privataus sektoriy tyrimo

dalyviy imtyse.

Vertinant pasitenkinimo darbu vaidmenj vieSojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimo i darbg ir
isipareigojimo organizacijai rySyje, rezultatai atskleidé, jog jokie pasitenkinimo darbu veiksniai

Siame rySyje neveikia kaip mediatoriai (zr. 7 lentelg).
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7 lentelé. Pasitenkinimo darbu veiksniy reik§mé jsitraukimo j darbq ir jsipareigojimo organizacijai rysiui vieSojo
sektoriaus darbuotojy imtyje

Bendras Tiesioginis Netiesioginis

§ 2
Rysys efektas efektas efektas R F

Is;trauk]m.a_s — Pa31te.nkn‘.1.m'.1as darbo uzmokes¢iu — 0,306 0,306 0.00 0.11 6.6
Isipareigojimas organizacijai

Is;traul;nn_gs — Pasue_nkm“m'_ias paaukstinimo galimybémis — 0,306 0,265 0.041 0.12 7.6
Isipareigojimas organizacijai ’

Isﬁraulgm.afs - Pas1te.11ku?.ur.1as vadovavimu —» 0,306* 0,272 0.033 0.13 8.3
Isipareigojimas organizacijal '

Isﬁraul_ﬂm.a?s - Pas1te.11k_|_t?.11r.1as bendradarbiais — 0,306 0,284 0.022 0.13 7.9
Isipareigojimas organizacijai ’

Is%traulgmla.s - Pa51te.nku?.m‘.1as papildomomis naudomis — 0,306 0,308 20,002 0.11 6.9
Isipareigojimas organizacijai

Is;traulgm.a_s - Pa31te.nkm“m'.1as pripazinimu —» 0,306 0,283+ 0.022 0.12 72
Isipareigojimas organizacijai

Is;traul;nn_gs — Pasue_nkm“m'_ias darbo pobfidziu — 0,306 0,205+ 0.100 0.14 8.6
Isipareigojimas organizacijai ’

Isﬁraulgm.afs - Pas1te.11ku?.ur.1as komunikacija —» 0,306* 0,259+ 0.046 0,15 9.5
Isipareigojimas organizacijal '

Isitraukimas —» Pasitenkinimas darbo procediromis — 0,306 0,324 0,018 0.17 108

Isipareigojimas organizacijai

Pastaba: *p < 0,05. Paryskintu $riftu pazyméti statistiskai reik§mingi rezultatai.

Privataus sektoriaus tyrimo dalyviy imtyje rasta keletas reikSmingy netiesioginiy sasajy tarp
jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai (zr. 8 lentele). Siame ry3yje kaip mediatoriai veiké
pasitenkinimas gaunamu darbo uzmokes¢iu, bendradarbiais, darbovietéje gaunamu pripazinimu,

darbo pobuidZiu ir komunikacija.

8 lentelé. Pasitenkinimo darbu veiksniy reik§mé jsitraukimo j darbq ir jsipareigojimo organizacijai rySiui privataus
sektoriaus darbuotojy imtyje

Bendras Tiesioginis Netiesioginis

3 2
Rysys efektas efektas efektas R2 F
Is1traul.<1m.a!s — Pasﬁe_nkuyn'.ias darbo uzmokeséiu — 0,379+ 0280~ 0,099+ 030 279
Isipareigojimas organizacijai
Is1traul.<1m.a!s — Pasﬁe_nkuyn'.ias paaukstinimo galimybémis — 0,379+ 0,336 0.043 025 215
Isipareigojimas organizacijai
Is1trau1§1m.:?s — Pasﬁe.nku?n}as vadovavimu —» 0,379+ 0341 0.038 029 261
Isipareigojimas organizacijai
Is1trau1$1m.a.s — Pasﬁe.nku?n}as bendradarbiais — 0,379+ 0,310 0,069+ 026 225
Isipareigojimas organizacijai
Is1trau1$1m.a.s — Pasﬁe.nku?n}as papildomomis naudomis — 0,379+ 0351 0.029 028 257
Isipareigojimas organizacijai
Isitraukimas — Pasitenkinimas pripaZinimu — 0,379  0,276* 0,103* 029 26,7
Isipareigojimas organizacijai
Is!traul_ﬂm_gs — Pasﬁe_uknyn}as darbo pobtidziu — 0,379+ 0220 0,159+ 024 200
Isipareigojimas organizacijai
Is1traul.um.gs —> Pasﬁe_nknyn'.ms komunikacija — 0,379% 0,317* 0,062* 026 230
Isipareigojimas organizacijai
Isitraukimas — Pasitenkinimas darbo procediromis — 0,379+ 0,378 0.001 018 138

Isipareigojimas organizacijai

Pastaba: *p < 0,05. Pary$kintu Sriftu paZyméti statistiS$kai reik§mingi rezultatai.
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Tiriant jsitraukimo ] darbg sgsajas su pasitenkinimu darbo uzmokescCiu ir jsipareigojimu
organizacijai rasta, jog privataus sektoriaus darbuotojy imtyje jsitraukimas i darbg prognozuoja
Isipareigojimag organizacijai ( = 0,379, p < 0,001) ir pasitenkinima darbo uzmokesciu ( = 0,396, p
<0,001), o apskaiciavus jsitraukimo j darbg rySius su jsipareigojimu organizacijai per pasitenkinima
darbo uzmokesCiu nustatytos netiesioginés sgsajos tarp jsitraukimo ] darbg ir jsipareigojimo
organizacijai. Gauta daliné mediacija, kadangi pasitelkus pasitenkinimg gaunamu uzmokesciu kaip
mediatoriy, rySys tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai statistiSkai reikSmingai

sumazéjo (B koeficientas sumazéjo nuo 0,379 iki 0,280, p < 0,001) (zr. 1 paveikslg).

1 pav. Netiesioginés sgsajos tarp jsitraukimo i darba ir jsipareigojimo organizacijai per pasitenkinima darbo uzmokesciu

Pasitenkinimas darbo

uzmokesciu
0,396** 0.250%**
0,379%**
(0,280%**) i . .
Jsitraukimasjdarba | __ o emee-- »| Isipareigojimasorganizacijai

Pastaba: *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Zvelgiant i jsitraukimo j darba rySius su jsipareigojimu organizacijai per pasitenkinima
bendradarbiais, nustatyta daliné mediacija, nes nepriklausomo ir priklausomo kintamuyjy ry$iai jvedus
mediatoriy reikSmingai sumazéjo (B koeficientas nukrito nuo 0,379 iki 0,310, p < 0,001) (zr. 2
paveikslg).

2 pav. Netiesioginés sgsajos tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai per pasitenkinimg bendradarbiais

Pasitenkinimas

bendradarbiais
0,220** 0.315%**

0,379***

(0,310%*%) _ . S
Jsitraukimasjdarbg | oo »| Isipareigojimasorganizacijai

Pastaba: *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001
Kaip mediatoriy tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai jvedus pasitenkinimag
pripazinimu, minéty dviejy konstrukty rySys statistiSkai reikSmingai sumazg¢jo, tad jvyko daliné

mediacija (B koeficientas sumaz¢jo nuo 0,379 iki 0,276, p < 0,001) (zr. 3 paveiksla).
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3 pav. Netiesioginés sgsajos tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai per pasitenkinimg pripazinimu

Pasitenkinimas pripazinimu

0,387** 0.266%**

0,379%***

(0,276***) . . L
Jsitraukimasjdarbg | e »| Isipareigojimasorganizacijai

Pastaba: *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001
Kaip mediatoriy tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai jvedus pasitenkinimg
darbo pobiidziu, jvyko daliné mediacija ir rySys tarp jsitraukimo ir jsipareigojimo reikSminai

sumazgjo (P koeficientas sumazéjo nuo 0,379 iki 0,220, p=0,011) (Zr. 4 paveiksla).

4 pav. Netiesioginés sasajos tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai per pasitenkinimg darbo pobtdziu

Pasitenkinimas darbo

pobudziu
0,533%** 0.298**
0,379%**
(0,220%) . o o
Isitraukimasjdarba | o aaaa-- »| Isipareigojimas organizacijai

Pastaba: *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Galiausiai pasitenkinimas komunikacija taip pat suveiké kaip mediatorius. Apskaiciavus
jsitraukimo j darbg rySius su jsipareigojimu organizacijai per pasitenkinimg komunikacija nustatyta
dalin¢ mediacija, kadangi pasitelkus pasitenkinimg komunikacija kaip mediatoriy, rySys tarp
jsitraukimo ] darbg ir jsipareigojimo organizacijai statistiSkai reikSmingai sumaz¢jo (f koeficientas

sumazgjo nuo 0,379 iki 0,317, p <0,001) (zr. 5 paveiksla).

5 pav. Netiesioginés sasajos tarp jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai per pasitenkinimg komunikacija

Pasitenkinimas

komunikacija
0,214** 0.289**

0,379%**

(0,317**%) } . o
|sitraukimasjdarbg | oo »| Isipareigojimasorganizacijai

Pastaba: *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1 Rezultaty interpretacija

Atliktas tyrimas, kuriuo siekta nustatyti pasitenkinimo darbu vaidmenj Lietuvos vieSojo ir
privataus sektoriy darbuotojy isitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai rySyje. Tyrimo metu
nustatyta, kad jsitraukimas j darbg susijes su jsipareigojimu organizacijai tiek viesojo, tiek privataus
sektoriy darbuotojy imtyse, bet tam tikri pasitenkinimo darbu aspektai §j ry$j i§ dalies paaiSkina tik
privataus sektoriaus darbuotojy imtyje. Toliau iSsamiau aptarsime gautus rezultatus pagal iSkeltus

uzdavinius.

Pirmiausia buvo siekta nustatyti jsitraukimo j darba, pasitenkinimo darbu bei jsipareigojimo
organizacijai raidka skirtingose tyrimo dalyviy sektoriaus, lyties, amZiaus ir staZo grupése. Zvelgiant
1 skirtumus tarp vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy, pastebime, jog privataus sektoriaus
darbuotojai, dalyvave tyrime, yra labiau patenkinti darbu bendrai, darbo uzmokesciu, gaunamu
pripazinimu, darbo procediiromis, bendradarbiais, darbo pobudziu ir komunikacija darbe nei vieSojo
sektoriaus darbuotojai. Siuos rezultatus pagrindZia ir kity autoriy tyrimai (Mihajlov ir Mihajlov, 2016;
Ansong, 2021). Kadangi privac¢iame sektoriuje darbuotojai yra labiau patenkinti ir atskirais
pasitenkinimo darbu aspektais, galime daryti prielaida, jog bendras pasitenkinimas darbu privaciy
Imoniy darbuotojy imtyje yra didesnis nei vieSojo sektoriaus darbuotojy imtyje, kadangi privacios
Jmoneés yra lankstesnés ir turi daugiau galimybiy prisitaikyti prie darbuotojy poreikiy. PavyzdZziui,
privaciame sektoriuje darbuotojas pats gali inicijuoti savo darbo uZmokesCio perzZiliréjimg ir
padidinimg, o vieSajame sektoriuje tai néra jmanoma d¢l aiSkiai apibréztos atlygio politikos. Tad
privataus sektoriaus lankstumas darbuotojy darbo saglygy gerinimo atzvilgiu gali lemti aukStesn;j Sio

sektoriaus atstovy pasitenkinimg darbu.

Didesnis testinio jsipareigojimo jausmas vie$ojo sektoriaus darbuotojy imtyje randamas ir kity
autoriy darbuose (Boukamcha, 2022) bei gali buti paaiskinamas tuo, jog vie$ojo ir privataus sektoriy
darbo specifika yra skirtinga ir viesojo sektoriaus darbuotojams gali biti sunkiau pereiti dirbti |
privaty sektoriy, o vieSajame sektoriuje daryti karjerg kitose jmonése gali biiti sunku dél atlieckamos
specifinés veiklos, tad vieSojo sektoriaus darbuotojai gali jausti turintys maziau galimybiy jsidarbinti
kitur. Taip pat, viena i§ priezasCiy, dél kuriy Zzmonés renkasi karjera vieSajame sektoriuje, tradiciSkai
laikomas stabilumas. VieSojo sektoriaus darbuotojai gali buti prate prie stabiliy darbo salygy ir
nenoréti karjeros kitose jmonése, kadangi, jy manymu, poky¢iy kaina biity labai didelé. D¢l tokio
galimy darbo alternatyvy nebuvimo ir nuostoliy pakeitus darbg suvokimo, misy tyrime dalyvave
vieSojo sektoriaus darbuotojai gali jausti didesnj testinio jsipareigojimo jausmag nei privataus

sektoriaus darbuotojai.
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Isitraukimo j darbg skirtumy tarp vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy nebuvo rasta, o tai
galime paaiskinti tuo, jog jsitraukimas yra vidiné asmens busena, kuri gali priklausyti nuo darbuotojo
motyvacijos, vertybiy, asmeninés patirties darbe, todél tiek vieSajame tiek privac¢iame sektoriuje gali

vyrauti panasus darbuotojy jsitraukimo j darbg lygis.

Kalbant apie tyrimo metu vertinty konstrukty skirtumus tarp ly¢iy, rasta, jog vyrai yra labiau
patenkinti paaukStinimo galimybémis. Kity autoriy darbai pagrindzia Siuos rezultatus (Perugini &
Vladisavljevi¢, 2019; Pita & Torregrosa, 2020). Iprasta manyti, kad vyrai turi geresnes paaukstinimo
galimybes dél to, kad jie yra labiau atsidave karjerai nei moterys bei reCiau pasirenka daryti pertraukas
darbo srityje tam, kad galéty auginti vaikus. Lietuvoje vis dar vyraujant ly¢iy nelygybei darbo rinkoje,
spéjame, kad ir miisy tyrimo kontekste Sios priezastys galéjo lemti didesnj vyry patiriamag

pasitenkinimg paaukstinimo galimybémis.

Skirtumai tarp musy tyrime dalyvavusiy vyry ir motery jsitraukimo j darba lygio nebuvo rasti,
o Sie rezultatai sutampa su Sia ir Haji Md Said (2021) atliktos studijos duomenimis, kuriy teigimu
isitraukimo  darbg skirtumai tarp ly¢iy neegzistuoja. Galime spéti, jog taip yra todél, kad jsitraukimo
| darba mechanizme stipriau nei lytis veikia Kiti kintamieji, pavyzdziui, pasitenkinimo darbu lygis,

kuris ir miisy tyrime yra susijes su jsitraukimu.

Tyrimo metu nustatéme, jog moterys yra labiau jsipareigojusios organizacijai, kurioje dirba,
bei patiria stipresnj tgstinio jsipareigojimo jausma nei vyrai. Chanana (2021) tyrimas atskleidé
identiSkus rezultatus, kurie reiSkia, jog moterys yra labiau linkusios jsipareigoti darbdaviui bei tuo
paciu reciau galvoja apie darbovietés keitima nei vyrai. Didesnis motery testinio jsipareigojimo
jausmas gali kilti 1§ suvokimo apie patraukliy darbo alternatyvy nebuvima bei baimés prarasti turima
pozicija. Miisy tyrimo rezultaty kontekste, didesnj motery jsipareigojima organizacijai galétume sieti
su jy mazesniu pasitenkinimu paaukstinimo galimybémis: suvokdamos, kad turi maziau galimybiy
biiti paaukstintos ir gauti geresnj darba, moterys gali labiau prisiri$ti prie turimos pozicijos, o tuo

paciu ir esamos darbovietés.

Analizuojant skirtingas misy tyrimo dalyviy amziaus grupes, buvo nustatyta, jog
respondentai iki 25 mety yra maZiau jsitrauke nei vyresniy amziaus grupiy atstovai. Zinant, kad
vienas i8 jsitraukimo elementy yra energingumas, kuris jprastai budingesnis jauniems darbuotojams,
Siuos rezultatus biity galima laikyti netipiSkais. Vis délto, turint omenyje kitus du jsitraukimo
elementus — atsidavimga veiklai bei pasinérima, miisy gautus rezultatus galime lyginti su Douglas ir
Roberts (2020) tyrimo i§vadomis, kurios pagrindzia tai, kad vyresni darbuotojai yra labiau jsitrauke
j darbing veikla, o tai sglygoja didesnis jy atsidavimas ir pasinérimas j darba. Tad galime manyti, kad
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musy tyrime nustatytas mazesnis jsitraukimo lygis jaunesniy darbuotojy tarpe yra susijes su tuo, jog
jaunesni zmonés patiria maziau pasididziavimo savo darbu, nes jprastai zmoniy iki 25 mety karjera
dar tik prasideda, tad ir darbinés veiklos gali maziau dziuginti. Taip pat, jaunesniems darbuotojams
Siais laikais gali kilti daugiau sunkumy siekiant sukoncentruoti démesj ties darbinémis veiklomis,
kadangi juos darbo metu dazniau iSblasko jvairiis distraktoriai, pavyzdziui, socialiniy tinkly siunciami

pranesimai telefone.

Misy tyrimo metu nebuvo rasti reikSmingi skirtumai tarp bendro skirtingy amziaus grupiy
pasitenkinimo darbu, taciau nustatyti skirtumai tarp atskiry pasitenkinimo darbu elementy. Tyrimo
dalyviai iki 25 mety amziaus buvo labiau patenkinti jmonés teikiamomis papildomomis naudomis nei
vyresnio amziaus grupiy tyrimo dalyviai. Keliame prielaida, jog maZesnis vyresnio amziaus
darbuotojy pasitenkinimas gaunamomis naudomis yra susij¢s su darbuotojy lukes¢iy pokyciais
bégant metams. Manome, jog vyresni darbuotojai jprastai turi daugiau atsakomybiy gyvenime, kurios
gali lemti didesnes iSlaidas ar daugiau laisvo laiko poreikiy, tad vyresnio amziaus tyrimo dalyviai
skeptiskiau vertino savo gaunamas papildomas naudas, lyginant su jaunesniais darbuotojais, kuriems
papildomos naudos gali biiti maziau svarbios. Taip pat, vyresnio amZiaus darbuotojai gali biiti maZiau
patenkinti gaunamomis naudomis ir dél pasilyginimo su jaunesnio amziaus bendradarbiais.
Pavyzdziui, jeigu jmonéje visiems darbuotojams suteikiamos vienodos papildomos naudos
(pavyzdziui, vienoda suma sveikatos draudimui), pasak Adams teisingumo teorijos, vyresni ir
daugiau patirties turintys darbuotojai gali jausti nepasitenkinimg dél to, kad maZiau patirties turintys

darbuotojai gauna tokj pat papildoma atlygj.

Kalbant apie pasitenkinimo darbo pobiidziu skirtumus, rasta, jog 41 — 50 mety amziaus grupés
tyrimo dalyviai yra labiau patenkinti savo darbine veikla nei dalyviai iki 25 mety amziaus. Manome,
jog vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau patenkinti darbo pobiidziu, kadangi tikétina, jog jie jau
yra atrade patinkancig veiklg bei dirba geresnése pozicijose nei jaunesni darbuotojai, kurie dar tik
pradeda savo karjerg. Viena vertus, jaunesni tyrimo dalyviai tyrimo metu galéjo dirbti ir ne jy
specialybe atitinkantj darba, kita vertus, labiau tikétina, kad jaunesni Zmonés uzima Zemesnes

pareigas, dél to juos darbo pobiidis gali tenkinti maZiau nei vyresnius darbuotojus.

Nors manoma, jog augant darbuotojy amziui didéja ir jsipareigojimas organizacija (Brimeyer
et al., 2010), misy tyrime skirtumy tarp skirtingy tyrime dalyvavusiy asmeny amZiaus grupiy
Jsipareigojimo organizacijai kontekste nebuvo rasta. Manome, jog Siuos rezultatus galéjo lemti tai,
jog didéjant darbuotojy amziui jprastai didéja ir jy karjeros ambicijos ar keiciasi gyvenimo planai,

pavyzdziui, zmonés bégant metams gali keisti savo tikslus ir prioritetus, darbas konkrecioje jmon¢je
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gali tapti maziau svarbus, priklausomai nuo pakitusiy siekiy, tad ir jsipareigojimas organizacijai

bégant metams ir didéjant amziui lieka panasus.

Prioritety gyvenime poky¢iai bei naujoviy ir profesiniy i$siikiy poreikiai galéjo lemti ir tai,
jog miisy tyrime nebuvo rasti skirtumai tarp skirtingy stazo grupiy darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai. 2010 metais atlik¢ tyrimg Brimeyer su kolegomis siejo stazo augimg su auganciu
isipareigojimu organizacijai, bet $iy dieny kontekste galime manyti, kad isipareigojimas darbovietei
nebitinai auga bégant joje praleistiems metams, kadangi darbuotojai turi daugiau galimybiy
isidarbinti geresnes salygas siiilanciose jmonése, nuotolinio darbo galimybé suteikia proga praplésti
darbuotojams tinkamy darbovieciy rata, o vykdomos aktyvios darbuotojy pritraukimo kampanijos
vilioja Zmones persvarstyti savo karjeros bei darbovietés pasirinkimus. Miisy tyrimo rezultatai rodo,
jog tyrimo dalyviy testinis jsipareigojimas yra maziausias i§ visy jsipareigojimo organizacijai
komponenty, o tai gali pagristi misy daromg prielaidg apie visy stazo grupiy darbuotojy suvokiama

geresniy darbo alternatyvy buvima.

Kalbant apie jsitraukimg j darba, nustatéme, jog iki 1 mety darbo patirties turintys darbuotojai
yra maziau jsitrauke j darbine veikla nei tie, kurie dirba vir§ 20 mety. Viena i§ tokiy rezultaty
priezasc¢iy gali buti jau minétas maZesnis jaunesniy darbuotojy pasitenkinimas savo darbine veikla ar
ne pagal specialybe atlieckamas darbas, kadangi tikétina, jog iki 1 mety darbo stazg turintys
darbuotojai yra jaunesni asmenys nei dirbantys vir§ 20 mety. Kita maziau darbo patirties turinCiy
darbuotojy mazesnio jsitraukimo priezastis gali biiti ta, jog Sie asmenys maziau pasitiki savo
gebéjimais darbo srityje, turi maZiau supratimo apie darbo procesus bei maZziau patirties sprendziant
jvairias su darbu susijusias problemas, tad natiiralu, jog jy jsitraukimas j atlieckamg veiklg gali biti
mazesnis nei asmeny, kurie turi daugiau patirties ir dél to galimai yra labiau atsidave savo darbui bei

labiau pasineérg j atliekamg veikla.

Moksliniuose tyrimuose néra vienareikSmiskai nustatytas stazo ir bendro pasitenkinimo darbu
rySys (Dobrow et al., 2018; Baek et al., 2019), tad ir misy tyrime neegzistuojanéius skirtumus tarp
skirtingo stazo grupiy bendro pasitenkinimo darbu laikome normaliais, kadangi gali biti, jog augant
stazui keiciasi darbo aspektai, kuriais darbuotojai tampa labiau ar maziau patenkinti, o tai galiausiai
islygina bendra pasitenkinimo darbu rodiklj. Sj miisy spéjima gali pagristi ir tai, jog atlikto tyrimo
rezultatai atskleidzia tam tikry pasitenkinimo darbu aspekty skirtumus tarp skirtingy stazo grupiy
tyrimo dalyviy: apibendrinus, vyrauja didesnis maziau darbo patirties turin¢iy darbuotojy
pasitenkinimas atskirais darbo aspektais. Iki 1 mety darbo patirties turintys tyrimo dalyviai yra labiau

patenkinti gaunamu uzmokesciu nei 6 — 10 mety dirbantys asmenys. Tai galime aiSkinti mazesniais
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maziau patirties turin¢iy darbuotojy lukesciais atlyginimo atzvilgiu. Taip pat ir gaunamomis
papildomomis naudomis 1 — 5 metus dirbantys asmenys yra patenkinti labiau nei dirbantys vir§ 20
mety. MaZesnis didesnj staza turin€iy darbuotojy pasitenkinimas papildomomis naudomis taip pat
gali biiti siejamas su turimais didesniais liikesciais jmonés teikiamy naudy atzvilgiu, kadangi daugiau
darbo patirties turintys darbuotojai gali manyti esg nusipelne daugiau ar geresniy jmonés siiilomy
papildomy naudy. MaZesni stazg turintys darbuotojai labiau patenkinti ir darbo procediiromis, o tai
gali biiti susij¢ su tuo, jog trumpesn] laikg dirbantys asmenys dar néra pilnai susipazing su visais
Jmongés procesais arba Sie dar néra spéje jgristi, pavyzdziui, jvairiis ataskaity rengimai, netolygus
darbo kriivio paskirstymas ilgiau dirbantiems Zmonéms gali kelti daugiau nepasitenkinimo nei

dirbantiems trumpesnj laika.

Atsakant | pirma tyrimo uzdavinj, galime teigti, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu labiau
priklauso nuo sektoriaus, kuriame dirbama, o jsipareigojimo organizacijai lygiui svarbesné tyrimo

dalyviy lytis.

Antruoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti jsitraukimo j darbg, pasitenkinimo darbu
ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy imtyse. Miisy tyrimo
rezultatai neatskleid¢ skirtumy tarp minéty konstrukty sasajy skirtingy sektoriy tyrimo dalyviy
imtyse. Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriy darbuotojy jsitraukimas j darbg yra teigiamai susijes su
pasitenkinimu darbu. Sie rezultatai sutampa su kity autoriy (Hakanen et al., 2012; Toscano &
Zappala, 2021) tyrimuose nustatytais jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu ry$iais. Kuo labiau
darbuotojai yra patenkinti darbu, tuo didesnis jy jsitraukimas i darbg. Tai reiskia, jog darbdaviai turéty
ripintis darbuotojy darbo sglygomis, uztikrinti darbuotojy pasitenkinimg jvairiais darbo aspektais
tam, kad darbuotojai biity kuo labiau jsitrauke ] savo veikla. Miisy tyrimo rezultatai atskleidzia, kad
didziausig teigiama rysj jsitraukimas i darbg turi su pasitenkinimu darbo pobiidZiu, o tai reiskia, kad
aiSkus, prasmingas ir jdomus darbas labiausiai siejasi su jsitraukimu. Tai galima paaiskinti tuo, kad
vienam 1§ jsitraukimo ] darbg elementy — pasinérimui — jdomi ir jtraukianti veikla yra itin svarbi.
Galime teigti, jog darbu patenkinti darbuotojai turi geresnes galimybes jsitraukti j atlickamg veikla,
kadangi geros darbo sglygos leidzia zmonéms koncentruoti savo démes;j tik j su darbu susijusius
reikalus (tai didina pasinérimg j atliekama veiklg), darbu patenkinti darbuotojai yra psichologiskai
atsparesni bei turi daugiau motyvacijos (tai suteikia prielaidas rastis darbuotojy energingumui) ir

patiria daugiau entuziazmo uzsiimdami darbine veikla (tai didina darbuotojo atsidavima).

Isitraukimas j darba miisy tyrime buvo reikSmingai susijgs ir su jsipareigojimu organizacijai.

Tai reiSkia, jog abiejuose sektoriuose labiau j darbg jsitrauke darbuotojai yra labiau jsipareigoje savo
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darbovietei. Kadangi jsitraukimas yra teigiama su darbu susijusi asmens biisena, nenuostabu, jog
gerai besijauciantys darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ savo organizacijai. Miisy tyrimo rezultatai
atskleidzia ir tai, kad zvelgiant i atskirus jsipareigojimo organizacijai komponentus, tik emocinis ir
normatyvinis jsipareigojimai yra teigiamai susij¢ su jsitraukimu j darbg. Tai reiskia, jog labiau
emociskai prie darbovietés prisiriS¢ darbuotojai ir tie, kurie jaucia stipry pareigos jmonei jausma, yra
labiau jsitrauke i savo atlickama veikla, bet darbuotojai, jauciantys, kad turi maziau darbo pasitlymy
ar patirty didesnius nuostolius palikus darboviete, néra labiau jsitrauke j darba. Tad galime spéti, kad
pastaroji grupé Zzmoniy yra linke ,,atidirbti* — tai yra, dirbti minimaliai ir nedéti papildomy pastangy,

nepaisant to, kad jy testinio jsipareigojimo organizacijai jausmas gali bati stiprus.

Miisy tyrimo rezultatai dera su literatiiroje randamais tyrimais, kurie teigia, jog tiek viesojo,
tiek privataus sektoriy darbuotojy imtyse egzistuoja reikSmingas teigiamas rySys tarp pasitenkinimo
darbu ir jsipareigojimo organizacijai (Boukamcha, 2022). Vadinasi, kuo labiau Zmonés patenkinti
jvairiais savo darbo ir organizacijos aspektais, tuo labiau jsipareigoja darbovietei. Viena i§ Sio
reiSkinio priezas¢iy gali biiti ta, kad patenkinti darbu darbuotojai savo jsipareigojimu tarsi nori
atsidékoti organizacijai uz suteikiamas geras darbo sglygas — tai paaiskina ir miisy tyrime rasti
teigiami pasitenkinimo darbu ir emocinio jsipareigojimo bei pasitenkinimo darbu ir normatyvinio
IsipareigojimO rySiai. Jeigu zmogus yra patenkintas, jam lengviau emociSkai prisiriSti prie
darbovietés, taip pat, gali kilti didesnis pareigos organizacijai jausmas, kadangi jmoné patenkina
darbuotojo poreikius, 0 mainais norisi atsilyginti savo lojalumu. Be to, misy tyrime pasitelktas
Pasitenkinimo darbu klausimynas vertino daug su organizacijos kultiira ir mikroklimatu susijusiy
aspekty, pavyzdziui, santykius su tiesioginiu vadovu ir bendradarbiais, komunikacija, pripazinima,
taigi, galime manyti, jog pasitenkinimas jmonés mikroklimatu yra susijes su didesniu darbuotojy
Isipareigojimu bei maZesniu noru keisti darboviete. Taip pat, tiek vieSojo, tiek privataus sektoriy
darbuotojy imtyse jsipareigojimas organizacijai buvo susijes su pasitenkinimu paaukstinimo
galimybémis, tad spé¢jame, kad darbuotojai, kurie yra patenkinti paaukstinimo galimybémis savo

darbovietéje, yra labiau jsipareigoje jmonei, nes jiems néra aktualu keisti darbo vieta.

Atsakant | antrg tyrimo uzdavinj, galime teigti, kad nepriklausomai nuo sektoriaus, kuriame
dirba tyrimo dalyviai, misy tyrimo konstruktai yra tarpusavyje susij¢ teigiamais rySiais, o tai reiskia,
kad darbdaviams imantis gerinti vieng i§ tyrime vertinty psichologiniy konstrukty, pageréty ir kiti su
juo susije konstruktai, pavyzdziui, imonei padidinus darbuotojy pasitenkinimg darbu, padidéty tiek

darbuotojy jsitraukimas, tiek jsipareigojimas organizacijai.
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TreCias tyrimo uzdavinys buvo skirtas iStirti pasitenkinimo darbu aspekty kaip tarpiniy
kintamyjy sasajose tarp jsitraukimo ] darba ir jsipareigojimo organizacijai vaidmenj vie$ojo ir
privataus sektoriy darbuotojy imtyse. Gauti rezultatai atskleid¢ tai, kad nors vieSojo sektoriaus
darbuotojy imtyje jsitraukimas ] darbg buvo susijes su jsipareigojimu organizacijai, jokie
pasitenkinimo darbu aspektai Siame rySyje neveiké kaip mediatoriai. Tai reiSkia, kad atskiri
pasitenkinimo darbu aspektai nepaaiSkina rySio tarp vieSojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimo ir
isipareigojimo darbovietei. Vadinasi, egzistuoja miisy tyrimo rémuose nejvertintas mechanizmas,
kuris paaiskina, kodél didéjant vieSojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimui j darbg auga ir jy

Jsipareigojimas organizacijai.

Privataus sektoriaus darbuotojy imtyje jsitraukimas i darba yra susijes su jsipareigojimu
organizacijai 1§ dalies dél pasitenkinimo darbo uZzmokesCiu, bendradarbiais, pripaZinimu, darbo

pobudziu ir komunikacija.

Labiau j darbg jsitrauke darbuotojai yra labiau atsidave darbui, dirba efektyviau (Manjunathan
& Vasantha, 2017), tad, galime manyti, kad jie yra linke daugiau dirbti arba uzimti geresnes pareigas
ir tokiu biidu uzdirbti daugiau. Tad jsitraukimas j darbg didina privataus sektoriaus darbuotojy
pasitenkinimg gaunamu darbo uzmokesciu ir §is savo ruoztu didina jsipareigojimg organizacijai,
kadangi labiau atlygiu patenkinti darbuotojai gali jausti, kad turi geras finansines salygas ir galimai

patirty nuostoliy pakeitus darbovietg.

Spéjame, jog pasitenkinimas bendradarbiais privataus sektoriaus darbuotojy imtyje i§ dalies
veikia kaip mediatorius tarp jsitraukimo ir jsipareigojimo organizacijai, kadangi labiau j darba
jsitrauke darbuotojai, tikétina, turi geresnius socialinius rySius su savo bendradarbiais, geba dirbti
komandoje, tad yra labiau patenkinti savo bendradarbiais, o su jais palaikomi pozityviis santykiai
skatina identifikavimasi su komanda bei emocinj prisiriSimg prie jmonés nariy ir tai gali nulemti

didesn; jsipareigojimag organizacijai.

Kadangi jsitrauk¢ darbuotojai yra produktyvesni (Toscano & Zappala, 2021), galimai
susilaukia ir daugiau teigiamy atsiliepimy apie savo darba, tad galime spéti, kad jsitraukimas j darbg
didina darbuotojy pasitenkinima pripaZinimu, o §is didina jsipareigojima organizacijai, kadangi
gaunamas pripazinimas gali biiti susij¢s su geresne emocine darbuotojo savijauta bei karjeros jimong¢je
siekiu. Vadinasi, jsitrauke darbuotojai yra labiau patenkinti pripazinimu ir dél gaunamo teigiamo

griZztamojo ry$io stipriau jsipareigoja savo darbovietei.

Isitraukimas j darbag gali didinti pasitenkinimg darbo pobudziu dél keliy priezas¢iy. Visy
pirma, jsitraukusiam darbuotojui jo veikla yra svarbi ir prasminga, jis yra pasinéres j tai, kg daro, ir
tai jam teikia malonumg bei dziaugsma, o tokie jausmai gali padidinti pasitenkinimg paciu darbo
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pobiidziu. Antra, jsitraukimas ] darbg yra susij¢s su darbuotojo motyvacija ir noru dirbti kuo geriau,
o motyvuotiems darbuotojams auksty rezultaty siekimas ir jy dedamos pastangos i savo veikla gali
padidinti pasitenkinimg atlickamu darbu, kadangi jprastai labiau jsitrauke¢ darbuotojai pasiekia
geresniy rezultaty ir tai sukelia prielaidas nuolatiniam augimui ir tobulé¢jimui darbe. Pasiekus geresniy
rezultaty, atitinkamai keiciasi ir darbo pobudis, pavyzdziui, darbuotojas gali biiti paaukstinamas
pareigose arba biiti paskirtas dirbti su jdomesniais projektais. Trecia, jsitrauke darbuotojai dazniau
prisideda prie sprendimy generavimo ir pri€mimo procesy, o tai gali sudaryti saglygas darbuotojui
sitilyti ar priimti tokius sprendimus, kurie pagerinty jo paties darbg ir tokiu biidu padidinty
pasitenkinimg darbo pobidziu. Labiau darbu patenkinti darbuotojai gali stipriau jsipareigoji
organizacijai, kadangi mégstamas darbas didina emocinj prisiriSima prie darbovietés bei gali sukelti
jausma, kad kitose organizacijose biitent tokio darbo asmuo neras ir dél to pakeitus jmong prarasty jj
dominanc¢ig veikla. D¢l Siy priezasCiy pasitenkinimas darbo pobudziu gali dalinai paaiskinti

isitraukimo i darbg ir jsipareigojimo organizacijai rysj privataus sektoriaus darbuotojy imtyje.

Isitrauke darbuotojai gali biiti labiau patenkinti komunikacija jmonéje todél, kad jie yra labiau
linke dalyvauti jvairiose darbovietés iniciatyvose, bendrauti su bendradarbiais, ieskoti darbui atlikti
svarbios informacijos. Taip pat, tikétina, kad i1 darba jsitrauke asmenys turi sukaupe profesinés
patirties ir gali ja bei kylanc¢iomis idéjomis pasidalinti su bendradarbiais, tokiu biidu patys gerindami
komunikacijg organizacijoje bei didindami savo pasitenkinimg ja. Darbuotojai, patenkinti jmon¢je
vykstancia komunikacija, gali biiti labiau jsipareigoj¢ organizacijai, kadangi efektyvi komunikacija
yra labai svarbi jmonés mikroklimato dalis, o gerai darbe besijauciantys darbuotojai pozityviau

vertina savo darbovietg ir gali stipriau prisiristi prie jos emociskai.

Apibendrinus trecio tyrimo uzdavinio rezultatus, galime teigti, jog tai, kad miisy tyrime jokie
pasitenkinimo darbu aspektai nepaaiSkino rySio tarp jsitraukimo ] darbg ir jsipareigojimo
organizacijai vieSojo sektoriaus darbuotojy imtyje, gal¢jo biiti nulemta skirtumy tarp sektoriy ir
pasitenkinimo darbu aspekty raiSkos juose. Pavyzdziui, galime manyti, kad vieSojo sektoriaus
darbuotojy imtyje pasitenkinimas darbo uzmokesCiu neveikia kaip mediatorius, kadangi
nepriklausomai nuo jsitraukimo j darbg lygio, uzmokestis darbuotojams jprastai nekyla, nes yra
reglamentuotas, tad ir did¢jant jsitraukimui, bet neaugant atlygiui, nedidéja darbuotojy
pasitenkinimas gaunamu uzmokesCiu. Todél spéjame, kad vieSajame sektoriuje egzistuoja kiti

veiksniai, galintys paaiskinti jsitraukimo i darbg ir jsipareigojimo organizacijai rysj.

Apibendrinus tyrimo metu gauty rezultaty apzvalga, matome, jog jZangoje aptarta literatiira

pagrindzia pagal iSsikeltus uzdavinius gautus miisy tyrimo rezultatus, o pateiktos tyrimo autoriaus
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asmeningés jzvalgos leidzia geriau suprasti galimas gauty rezultaty priezastis. Tyrimo metu naudoti
patikimi ir validiis instrumentai uztikrina gauty rezultaty patikimuma, Vvis délto, tyrimo imtis néra
tinkama reprezentuoti visg populiacija, todél tyrimo metu gauti rezultatai ir jy interpretacija turéty

biti vertinama atsargiai. Toliau §j ir kitus galimus tyrimo ribotumus aptarsime placiau.

4.2 Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos
Vienas i pagrindiniy tyrimo ribotumy — nereprezentatyvi imtis. Visy pirma, imtyje nebuvo
vienodai pasiskirste vyrai ir moterys bei vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojai. Antra, tirta imtis
yra per maza, kad galétume daryti apibendrintas iSvadas apie visus Lietuvos vieSojo ir privataus

sektoriy darbuotojus.

Riboti miisy pastangas atsakyti j iSsikeltus klausimus galéjo ir tai, kad nebuvo nustatyta
darbuotojy stazo riba, nuo kurios dalyviy atsakymai bty jtraukiami j tyrimo analiz¢. Pavyzdziui,
apklausa uzpildyti galéjo darbuotojas, dirbantis jmonéje maziau nei tris ménesius, o tai reiksty, kad
jis néra praleides darbovietéje pakankamai laiko, kad susipazinty su visais organizacijos procesais ir

galéty realistiSkai jvertinti pasitenkinimo darbu aspektus ar savo santykj su organizacija.

Vykdant tolesnius tyrimus, rekomenduojame tyrimo imtj stengtis suformuoti kuo
reprezentatyvesng tam, kad tyrimo rezultatai galéty buti apibendrinti platesnei populiacijai.
Rekomenduojame vertinant tyrimo dalyviy staZza pateikti klausima su galimybe jrasyti tiksly darbo
laikg arba pateikiamuose atsakymo variantuose nurodyti maZesnj stazo pjuvj (jvertinti, ar

darbuotojais jau yra pabaiggs bandomajj laikotarpj).

Planuojant toliau nagrinéti vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy tyrimus, rekomenduojame
panagrinéti ir i8tirti, kokie veiksniai gali paaiskinti darbuotojy jsitraukimo i darbg ir jsipareigojimo
organizacijai rySius abiejy sektoriy imtyse, kadangi misy tyrimo metu nebuvo nustatyti vieSajame
sektoriuje veikiantys jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai rySio mediatoriai, o privataus
sektoriaus darbuotojy imtyje tam tikri pasitenkinimo darbu aspektai §j rysj paaiSkino tik i§ dalies.
Galimai, Sio tyrimo metu nenustatyti veiksniai gali geriau paaiSkinti jsitraukimo j darba bei

Jsipareigojimo organizacijai ry$j tiek vieSojo, tiek privataus sektoriy darbuotojy imtyse.

4.3 Tyrimo rezultaty praktinis pritaikymas

Baigdami apzvelgti tyrimo rezultatus, pateikiame praktinius patarimus, skirtus Lietuvos

viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy darbdaviams:

48



1. Jmonés turéty kryptingai didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, kadangi jis yra susijes tiek
su jsitraukimu j darba, tiek su jsipareigojimu organizacijai.

2. Viesojo sektoriaus jmonés, didindamos darbuotojy pasitenkinimg darbu, turéty ypatinga
démesj skirti darbuotojy pripazinimui, santykiams su tiesioginiu vadovu ir papildomoms
naudoms.

3. Privataus sektoriaus darbdaviai, siekdami padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, turéty
susikoncentruoti | darbuotojy pasitenkinimg gaunamu pripazinimu, uzmokes¢iu ir
komunikacija.

4. Tiek vieSojo, tiek privataus sektoriy jmonés, sickdamos didinti savo darbuotojy jsipareigojima
organizacijai, turéty uztikrinti gerg darbuotojy savijautg bei galimybes pademonstruoti savo

kompetencija darbingje veikloje ir investuoti | savo darbuotojy profesinj augima.

Apibendrinant galima teigti, jog atliktas tyrimas suteikia naujy jzvalgy bei daugiau aiSkumo,
kalbant apie Lietuvos vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimg darbu, jsitraukimg |
darbg ir jsipareigojimg organizacijai. Vis délto, norint apibendrinti rezultatus visai populiacijali,

reikalingi iSsamesni moksliniai tyrimai.
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ISVADOS

Privataus sektoriaus darbuotojai yra labiau patenkinti darbu ir jvairiais atskirais jo aspektais
nei vieSojo sektoriaus darbuotojai.

VieSojo sektoriaus darbuotojai jaucia turintys maziau galimybiy jsidarbinti kitoje jmonéje ir
patirsiantys didesniy nuostoliy palikus dabarting darboviet¢ nei privataus sektoriaus
darbuotojai.

. Nepaisant to, jog yra maziau patenkintos paaukstinimo galimybémis savo darbovietéje,
moterys yra labiau jsipareigojusios organizacijai, kurioje dirba, nei vyrai.

Tiek vyresnio amziaus, tiek daugiau darbo patirties turintys darbuotojai yra labiau patenkinti
jvairiais darbo aspektais ir labiau jsitrauke | darbing veiklg nei jaunesni ir maziau darbo
patirties turintys darbuotojai.

Tiek viesajame, tiek privac¢iame sektoriuose labiau darbu patenkinti darbuotojai yra labiau
jsitrauke i darbg ir atvirksciai — labiau jsitrauke j savo veikla darbuotojai yra labiau patenkinti
darbu.

Kuo labiau vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojai yra jsitrauke 1 darba, tuo didesnis jy
Isipareigojimas organizacijai ir atvirkS§¢iai — kuo labiau darbuotojai jsipareigoje savo
darbovietei, tuo didesnis jy jsitraukimas j atlickama veiklg.

Did¢jant vieSojo ir privataus sektoriy darbuotojy pasitenkinimui darbu, auga ir jy
Jsipareigojimas darbovietei ir atvirk$¢iai — didéjant organizaciniam jsipareigojimui, auga ir
pasitenkinimas darbu.

Atskiri pasitenkinimo darbu aspektai i§ dalies paaiskina jsitraukimo i darbg ir jsipareigojimo
organizacijai ry§} privataus sektoriaus darbuotojy tarpe, bet jokie pasitenkinimo darbu

elementai nepaaiskina $io rysio vieSojo sektoriaus darbuotojy grupe¢je.

50



LITERATURA

Ansong, J. K. (2021). Operating procedure policy ad job satisfaction among records personnel in
the civil service of Ghana. International Journal of Information, Business and Management,
13(2).

Baek, H., Han, K., & Ryu, E. (2019). Authentic leadership, job satisfaction and organizational
commitment: The moderating effect of nurse tenure. Journal of Nursing Management,
27(8), 1655-1663.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. Career Development
International, 13(3), 209-223.

Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2014). Work engagement. In P.C. Flood & Y. Freeney (Eds.)
Organizational Behaviour volume of The Blackwell Encyclopedia of Management, West
Sussex, UK: Wiley.

Banihani, M., Lewis, P., & Syed, J. (2013). Is work engagement gendered? In Gender in
Management, 28(7), 400-423).

Boamah, S. A., Laschinger, H. K., Wong, C. A., & Clarke, S. P. (2018). Effect of transformational
leadership on job satisfaction and patient safety outcomes. Nursing outlook, 66 2, 180-189.

Borst, R. T., Kruyen, P. M., Lako, C. J., & de Vries, M. S. (2020). The Attitudinal, Behavioral, and

Performance Outcomes of Work Engagement: A Comparative Meta-Analysis Across the
Public, Semipublic, and Private Sector. Review of Public Personnel Administration, 40(4),
613-640.

Boukamcha, F. (2022). A comparative study of organizational commitment process in the private and
public sectors. International Journal of Organizational Analysis.

Brimeyer, T. M., Perrucci, R., & Wadsworth, S. M. D. (2010). Age, tenure, resources for control,
and organizational commitment. Social Science Quarterly, 91(2), 511-530.

Carvajal, M. J., & Popovici, 1. (2018). Gender, age, and pharmacists’ job satisfaction. In Pharmacy
Practice 16(4), pp. 1-11.

Cascio, W. F. (2006). Managing human resources: Productivity, quality of work life, profits (7th
ed.). Boston: Irwin/McGraw-Hill.

Chanana, N. (2021). The impact of COVID-19 pandemic on employees organizational commitment
and job satisfaction in reference to gender differences. Journal of Public Affairs, 21(4).

Christine, P. (2014). Effective Organizational Communication Affects Employee Attitude,
Happiness, and Job Satisfaction. Master dissertation.
Dobrow R., S., Ganzach, Y., & Liu, Y. (2018). Time and Job Satisfaction: A Longitudinal Study of
the Differential Roles of Age and Tenure. Journal of Management, 44(7), 2558-2579.
Dongrey, R., & Rokade, V. (2019). IMPLICATION OF TENURE ON EMPLOYEE ENGAGEMENT:
A REVIEW.

Douglas, S., & Roberts, R. (2020). Employee age and the impact on work engagement. Strategic
HR Review, 19(5), 209-213.

EUROSTAT (2022). Turnover in services - quarterly data - growth rates (NACE Rev.2). Prieiga per

51



interneta:
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/STS_SETU_Q/default/table?lang=en

Gera, N., Sharma, R. K., & Saini, P. (2019). Absorption, vigor and dedication: determinant of
employee engagement in B-schools. In Indian Journal of Economics & Business, 18(1).

Gonzélez-Roma, V., Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Lloret, S. (2006). Burnout and work
engagement: Independent factors or opposite poles? Journal of Vocational Behavior, 68(1),
165-174.

Hagemeister, A., & Volmer, J. (2018). Do social conflicts at work affect employees’ job
satisfaction? International Journal of Conflict Management, 29(2), 213-235.

Hakanen, J. J., & Schaufeli, W. B. (2012). Do burnout and work engagement predict depressive
symptoms and life satisfaction? A three-wave seven-year prospective study. Journal of
Affective Disorders, 141, 415-424.

Hakanen, J., Rodriques-Sanches, A. M., & Perhoniemi, R. (2012). Too good to be true? Similarities
and differences between engagement and workaholism among finnish judges. Ciencia &
Trabajo, 14, 72-80.

Hanna, B., Kee, K. F., & Robertson, B. W. (2017). Positive Impacts of Social Media at Work: Job
Satisfaction, Job Calling, and Facebook Use among Co-Workers. SHS Web of
Conferences, 33.

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. (1959) The Motivation to Work. 2nd Edition. John
Wiley & Sons Inc., New York, 20, 141-147.

Javdani, M., & Krauth, B. (2020). Job satisfaction and co-worker pay in Canadian firms. Canadian
Journal of Economics/Revue Canadienne Déconomique, 53(1), 212—-248.

Ling Suan, C., & Mohd Nasurdin, A. (2016). Supervisor support and work engagement of hotel
employees in Malaysia: Is it different for men and women? Gender in Management, 31(1),
2-18.

Maden, C. (2015). The Relationship Between Job Resources, Engagement and Proactivity: Does
Job Fit Make A Difference? Academy of Management Proceedings, 20(1), 1-15.

Manjunathan, S., & Vasantha, S. (2017). Mediation Effects: Proactive Behavior on Work
Engagement and Turnover Intention with Reference to it Sector, Chennai, Tamil Nadu.
International Journal of Applied Business and Economic Research, 15(4), 260 — 272.

Meyer, J. P., Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research and applications.
Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective, continuance, and
normative commitment to the organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and
consequences. Journal of Vocational Behavior, 61(1), 20-52.

Meyer, P. J., & Allen, J. N. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63, 1-18.

Mihajlov, S., & Mihajlov, N. (2016). Comparing Public and Private Employees’ Job Satisfaction
and Turnover Intention. MEST Journal, 4(1), 75-86.

Morkevicius, V. (2013). Attitudes to work conditions of the public and private sector workers:
Analysis of the european social survey data. Public Policy and Administration, 12(3),
417-429.

Muhammad, N., & Akhter, M. (2010). Supervision, Salary and Opportunities for Promotion as
Related to Job Satisfaction. ASA University Review, 4(1).

52



Mustafizur Rahman, K. M. (2022). Determinants of job satisfaction among the employees of
aluminum industries in Rajshahi city of Bangladesh: a cross-sectional study. Journal of
applied research on industrial engineering, 9(4), 507-516.

Nazim, A. (2008). Factors Affecting Overall Job Satisfaction and Turnover Intention. Journal of
Managerial Sciences, 2(2), 239-252.
Nguyen, A. N., Taylor J.,, & Bradley, S. (2003). Relative pay and job satisfaction: some new
evidence. Lancaster: The Department of Economics Lancaster University Management
School.

0jo, A. O., Fawehinmi, O., & Yusliza, M. Y. (2021). Examining the predictors of resilience and work
engagement during the covid-19 pandemic. Sustainability (Switzerland), 13(5), 1-18.

Palumbo, R. (2020). Let me go to the office! An investigation into the side effects of working from
home on work-life balance. International Journal of Public Sector Management, 33(6-7), 771—
790.

Perugini, C., & Vladisavljevi¢, M. (2019). Gender inequality and the gender-job satisfaction
paradox in Europe. Labour Economics, 60, 129-147.

Pita, C., & Torregrosa, R. J. (2020). The gender-job satisfaction paradox through time and countries.
Applied Economics Letters.

Puni, A., Mohammed, 1., & Asamoah, E. (2018). Transformational leadership and job satisfaction:
the moderating effect of contingent reward. Leadership and Organization Development
Journal, 39(4), 522-537.

Saharuddin, S. (2016). The Effect of Promotion and Compensation Toward Working Productivity
Through Job Satisfaction and Working Motivation of Employees in The Departement of
Water And Mineral Resources Energy North Aceh District. International Journal of
Business and Mangement Invention, 5(10), 33—40.

Salanova, M., & Schaufeli, W., B. (2008). A cross-national study of work engagement as a mediator
between job resources and proactive behaviour. The International Journal of Human Resource
Management, 19(1), 116 — 131.

Sales, M. J. (2015). An Examination of Workplace Factors Associated with Job Satisfaction of
Generation Y University Professional Staff. In Dissertations Graduate School Fall.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The measurement of
engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach. Journal of
Happiness Studies, 3, 71-92.

Schaufeli, W. B., Taris, T. W., & Bakker A. B. (2008). It takes two to tango: workaholism is
working excessively and working compulsively. In R. J. Burke (Ed.), The long work hours
culture: causes, consequences and choices (pp. 203 — 225). Bingley: Emerald.

Schaufeli. W. B., Taris. T. W., & Bakker, A. B. (2006). Dr Jekyll or Mr Hyde? On the differences
between work engagement and workaholism. Research Companion to Working Time and Work
Addiction.

53



Sia, S. P., & Haji Md Said, H. S. R. B. (2021). The role of tenure as a moderator to job satisfaction
and work engagement. Education Sciences & Psychology, 60(3).

Siregar, A. S., Yanto, H., & Rozi, F. (2019). The Effect of Financial Compensation, Job Stress, and
Job Promotion on Employee Performance Through Job Satisfaction at PT. MNC Vision in
Central Java. Journal of Economic Education, 8(2), 104-111.

Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: application, assessment, cause and consequences. London:
Sage.

Toscano, F., & Zappala, S. (2021). Overall Job Performance, Remote Work Engagement, Living
with Children, and Remote Work Productivity during the COVID-19 Pandemic: A Mediated
Moderation Model. European Journal of Psychology Open, 80(3), 133-142.

Vaidelyte, E., & Sodaityte, E. (2017). Job satisfaction in the civil service department of Lithuania:
Analysis of extrinsic and intrinsic factors. Public Policy and Administration, 16(3), 390-404.

Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view. Academy of Management
Review, 7, 418-428.

54



PRIEDAI

1 priedas. Kreipimasis j tyrimo dalyvius

Lietuvos darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ypatumy tyrimas
Sveiki,

Esu Adrija Repecke, Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos magistro studenté.
Atlieku tyrima, kurio tikslas — iSsiaiskinti pasitenkinimo darbu vaidmenj Lietuvos darbuotojy
jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai rySyje. Tyrimo rezultatai bus naudojami tik mokslo

tikslais.
Tyrimo pildymas uZtruks iki 10 minuciy.

Labai svarbu, kad nepraleistuméte né vieno teiginio, nes tik visiskai uzpildytos anketos yra
vertingos ir leidzia daryti pagristas iSvadas. Anketoje néra nei teisingy, nei klaidingy atsakymy —

teisingas yra tas, kurj Jus pasirinksite.

Tyrimo metu uZtikrinamas visiSkas informacijos anonimiSkumas ir konfidencialumas —
tyrime naudosiu tik apibendrintus visy tyrimo ankety duomentis. IS anksto dékoju uz nuosirdzius Jiisy

atsakymus ir anketai pildyti skirtg laika.

Jei kilty klausimy ar turésite su tyrimu susijusiy pasteb&jimy, kreipkités ; mane el.pastu

adrija.repecke@fsf.stud.vu.lt

" Sutinku dalyvauti tyrime
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2 priedas. Apklausoje naudoti demografiniai klausimai

Kokiame sektoriuje dirbate?

[0 Privadiame

(] VieSajame

Jusy stazas:

ki1 m.
1-5m.
6-10 m.
11-15 m.
16-20 m.
20-25 m.
Virs 25 m.

N Y O Y B

Jiisy amzius:

Iki 25 m.
26-30 m.
31-40 m.
41-50 m.
51-60 m.
Virs 60 m.

N Y B O B

Jasy lytis:

Tl Vyras
[1 Moteris
0 Kita

56



