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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikiniy verslo organizacijy s¢kmingumas priklauso nuo
jmonés zmogiskyjy istekliy kokybés. Tinkamai apmokyti ir gerai iSugdyti darbuotojai uztikrina
organizacijos stabiluma, kokybe ir skaidrumg. Darbuotojas yra vienas svarbiausiy verslo daliy,
todél labai svarbu investuoti | darbuotojy mokymus siekiant pagerinti darbo rezultatus ir
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimas darbu turi didele jtaka darbuotojy
produktyvumui, lojalumui bei organizacijos jvaizdziui. Kuriant S$iuolaikiSska, novatoriska,
konkurencingg ir patikimg jmong labai svarbu yra tinkamai rapintis darbuotojais ir uztikrinti, jog
darbuotojai suprasty savo karjeros galimybes, mokéty jvertinti gaunamg darbo uzmokestj ir
motyvavimo sistemg. Remiantis jvairiais literatiiros Saltiniais pastebima, kad darbuotojy
pasitenkinimg lemia jvairts veiksniai, taciau kiekvienas asmuo yra skirtingas savo poziiiriu,
vertybémis ir prioritetais. Dél Sios priezasties yra svarbu iSsiaiSkinti veiksnius lemiancius
pasitenkinimg darbu atsizvelgiant j skirtingas karty grupes, bei juos mokéti pritaikyti, kad iSvengti
darbuotojy kaitos ar kity kilusiy problemy organizacijoje. Pagrindiniai pasitenkinimo darbu
veiksniai skirstomi pagal Herzbergo, (1968) teorija j iSorinius ir vidinius veiksnius. ISoriniams
pasitenkinimo darbu veiksniams priklauso darbo uzmokestis, organizacijos kultiira, darbo salygos,
santykiai su kolegomis, darbo aplinka. Vidiniai pasitenkinimo darbu veiksniai - tai mokymai
darbe, karjeros augimas bei kompetencijy plétojimas. Kadangi pasitenkinimas darbu ir darbuotojy
mokymai yra glaudZiai tarpusavyje susije veiksniai, tod¢l Siame darbe analizuojama kaip
darbuotojy mokymai lemia pasitenkinimg darbu atsiZvelgiant ] skirtingas amziaus grupes.
Pirmiausia aprasomos skirtingos kartos, jy samprata bei iSvardijami skirtumai. Atskleidziamos
kiekvienos kartos dominuojancios vertybés, poziiiris j darba, darbo specifika ir poziiiris j valdymo
struktiiras. Antroje teorijos dalyje kalbama apie pasitenkinimg darbu, atskleidZiami autoriy
Herzberg, (1968), Vaidelytés, Sodaitytés (2017), ir kt. pasitenkinimo darbu veiksniai, jy struktiira
ir jtaka asmenybei. Trecioje dalyje aprasomi darbuotojy mokymai, mokymy proceso ir kokybés
ypatumai, bei vertinimai. Analizuojamos jvairios praktinés jzvalgos ir pastebéjimai. Paskutinéje
dalyje kalbama apie darbuotojy mokymus bei pasitenkinimo darbo sgsajas, kiek darbuotojy
mokymai turi jtakos darbo nasumui bei asmeniniam tobuléjimui.

Darbo naujumas. Darbuotojy mokymai ir pasitenkinimas darbu yra nagrinéjami jvairioje
literatiiroje. Svarbus faktas, kad nagrin¢jant organizacijos sékme, darbuotojy mokymus, mokymy
kokybe ir kitus aspektus yra minimas mokymy procesas bei metodai, kurie dazniausiai taikomi
visiems darbuotojams neatsizvelgiant j jy likesc¢ius. Taciau darbuotojy mokymai, atsizvelgiant |
skirtingas kartas, jy poreikius jtakag mokymosi kokybei bei organizacijos sékmei, nagrinéjami

mazai.



Darbo problema — kokig jtakg skirtingy karty amziaus grupéms turi darbuotojy mokymai
ir pasitenkinimas darbu.

Darbo tikslas — isanalizuoti skirtingy karty pasitenkinimo mokymais bei pasitenkinimo
darbu sgsajas bei pateikti UAB ,,Veho Lictuva“ organizacijai pasitalymus darbuotojy
pasitenkinimui gerinimui.

Darbo uzdaviniai:

1. Atlikti teoring skirtingy karty, pasitenkinimo darbu ir darbuotojy mokymy sasajy

analizg.

2. Istirti UAB ,,Veho Lietuva®“ darbuotojy mokymy bei pasitenkinimo darbu sgsajas

i§skiriant skirtingas amziaus grupes (kartas).

3. Tyrimo rezultaty pagrindu pateikti iSvadas ir pasiiilymus.

Darbo metodai: magistriniame darbe atlickama mokslinés literatiiros apzvalga, statistiné
analize, sisteminimas lentelése, apibendrinimo metodai. Duomeny analizei atlikti naudojamas
IBM SPSS Statistics (angl. Statistical Package for the Social Sciences) 26.0 versijos programinis
paketas. Tyrimas vykdytas standartizuota apklausa, kuri patalpinta internetinéje svetainéje
apklausa.lt. Vykdant kiekybinj tyrima, imtis nustatyta pagal jmonés UAB ,,Veho Lietuva“
Lietuvoje dirbanciyjy skai€iy. Klausimyno patikimumui nustatyti, naudota Cronbach‘o Alpha
metodas. Siekiant jvertinti uzdaviniuose numatytus kintamyjy tarpusavio rysius, buvo naudojami
Sie statistinés analizés metodai: 1) ANOVA, T-Test analizé — socialiniy — demografiniy
charakteristiky jtakos kintamiesiems analizé; 2) Tiesinés regresijos analizé (angl. Linear
regresion); 3) Moderatoriaus — kintamyjy tarpusavio sgveikos analizé.

Darbo struktira. Magistro darbas sudarytas i§ pagrindiniy trijy daliy. Pirmoje dalyje
analizuojama moksliné literatiira, lietuviy bei uzsienio autoriy moksliniai Straipsniai apie
skirtingas kartas, pasitenkinimg darbu ir darbuotojy mokymus bei jy sgsajos. Antrojoje dalyje
pristatoma tyrimo metodika, atliekamas kiekybinis tyrimas internete, kad klausimynas biity greitai
ir lengvai pasiekiamas respondentams. Duomeny apdorojimui pasirinkta SPSS programa 26.0
versija, nes tai plaiai tyréjy naudojama programa, turinti jvairias funkcijas siekiant tiksliy
rezultaty. Trecioje dalyje pristatoma anketos klausimy analiz¢, pateikiami UAB ,,Veho Lietuva®
jmonés darbuotojy duomenys ir rezultatai. AtskleidZziama, kaip jmonés darbuotojai pagal
demografines charakteristikas yra patenkinti darbuotojy mokymais bei darbu. Taip pat nustatomas
rySys tarp darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu bei jvertinama organizuojamy mokymy
nauda darbuotojams. Galiausiai yra pristatoma skirtingy karty pasitenkinimo darbu ir mokymais
rezultaty analizé. Darbo pabaigoje rezultatai yra palyginami remiantis moksline literatiira,

pateikiamos iSvados ir pasiiilymai.



1. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU MOKYMU IR PASITENKINIMO

DARBU SASAJU TEORINIAI ASPEKTAI
1.1. Skirtingos kartos
1.1.1. Karty teorijos apZvalga

Karty teorijos apzvalgoje, pirmosios kartos arba generacijos (angl. generation) apibrézima
jvardijo biologijos mokslai, kurie karta apibiidina kaip laiko tarpa tarp tévy bei jy palikuoniy
gimimo. Pasak autoriaus Brown (2012), karta suprantama kaip Seimos struktiirinis elementas,
kuris susijes su giminyste, kilme, paveldéjimu, amziumi ir socialinémis funkcijomis. Sakoma, kad
Seimoje kartas sudaro asmuo, broliai ir seserys, 0 laiko tarpsnis apima nuo vienos iki kitos kartos,
mazdaug 30 mety laikotarpj (Brown, 2012). Mokslininkas Cordington (2008) karty teorija
paaikina, kaip epocha, kurioje zmogus gimé. Tos epochos laikas - veikia jo poziiirj j pasaulj. Sios
teorijos pagrindas yra skirtingy karty vertybés, kaip StaniSauskiené (2015) paaiSkina, Zmoniy
vertybés pradeda formuotis pirmaisiais (2-14) Zmogaus gyvenimo metais. O vertybiy
susiformavimui didziausig jtaka turi Seima bei visuomenés ekonominiai, politiniai ir socialiniai
jvykiai. Galima teigti, jog kartos pozitriui susiformuoti didziausig jtakg daro giluminés vertybés,
kurios susiformuoja iki 14 zmogaus gyvenimo mety. Véliau jos gali keistis, priklausomai nuo
asmens aplinkos, kurioje jis gyvena (StaniSauskiené, 2015).

Kiti autoriai, karty teorija apibiidina ir sieja su jy laiky istoriniais jvykiais. Karlas
Mannheimas (1952), savo esé ,,Karty problema‘* (angl. The Problem of Generations), apibtidino
karta, kaip grupe to paties amZiaus Zmoniy, kuriuos vienija koks nors jsimintinas istorinis jvykis
(Labanauskas, 2008). Siam Mannheim apibrézimui pritaria ir kiti autoriai, Brown (2012), Scott ir
Marshall (2005), Kong (2019), visi iSvardyti autoriai karty apibrézimg apibtidina, kaip amziaus
grupiy forma, kur asmenys yra gime¢ apytiksliai panasiais metais bei kiekvieng kartg siejama su
tam tikrais istoriniais jvykiais, atsitikusiais jy gimimo laikotarpiais. Taip pat, autoriai paaiskina,
kad kartas suformuoja jy laiku jvyke pasauliniai ar istoriniai jvykiai, atsizvelgiant | asmeny
bendras vertybes, poziiir], jsitikinimy rinkinj ir taip sukuria bendrg karty darbuotojy grupg.
(Sobral, Eddy, Castanheir, Chambel, Koene, 2019).

Taigi, apibendrinus visy autoriy karty apibréZimus, galim teigti, kad kartos yra skirstomos
pagal gimimo metus ir siejamos su tam tikrais istoriniais jvykiais, kurie suformuoja asmens poziiirj
] visuomeng ir vertybes.

Nuo XX a. iki dabar mokslininkai ir tyréjai kartas skirsto pagal gimimo datas. [Sanalizavus
Lietuviy bei uZsienio Saliy literatlirg pastebéta, jog Lietuvoje yra labiau priimta vadovautis karty
teorijos pradininky amerikie¢iy Straus ir Howe (1991) skirstymu j kartas pagal gimimo laikmetj (
zr. 1 lentelé), uzsienio Saliy literatiroje — Lancaster ir Stillman (2002) skirstymu j kartas pagal

gimimo laikmetj ( zr. 2 lentelé.). Autoriai kiekvienai kartai priskiria ir savo savitg pavadinima,
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kuri yra suskirstoma pagal gimimo laikmet] bei siejama su ty laiky istoriniais ar jsimintinais

ivykiais, kurie turé¢jo jtakos Zmoniy pozitiriui ir vertybéms. (Alonderienes, Juknevicienes, 2017)

1 lentelé
Karty klasifikacija
Karty pavadinimas Gimimo laikotarpis
Prarastoji karta (angl. Lost Generation) 1883 — 1900
Didzioji karta (angl. Greatest Generation) 1901 - 1924
Tylioji, tradiciné karta (angl. Silent Generation) 1925 — 1942
Kudikiy bumo karta (angl. Baby Boom Generation) 1943 — 1960
X karta (angl. Generation X) 1961 — 1981
Y/Tukstantmecio karta (angl. Y/Millenial Generation) 1982 — 2001
Z/ Interneto karta (angl. Z/ Homeland Generation) 2005 -

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Strauss ir Howe (1991).
2 lentelé

Kartos pagal gimimo metus

Karty pavadinimas Gimimo laikotarpis
Tylioji karta (angl. Silent Generation) 1925 - 1946
Kidikiy bumo karta (angl. Baby Boom Generation) 1946 — 1964
X karta (angl. Generation X) 1965 - 1981
Y karta (angl. GenerationY ) 1982 - 2000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Lancaster ir Stillman (2002).

Lyginant abiejy autoriy karty kvalifikacijas, pastebima, jog jos i§ esmés yra panasios,
taCiau kiekviena karta turi savo iSskirtinj pavadinimg ir jsiminting istorijg. Pasak autoriy
Alonderienes, Juknevicienes, (2017) skirstymas j kartas pagal gimimo laikmetj (ypa¢ Europoje)
néra labai tikslus, nes daugelio Europos valstybiy istorija yra unikali, j3 veiké ne tik demografiniai,
bet ir istoriniai bei sociokultiriniai jvykiai, todél yra sunku lyginti net ir tuo pa¢iu metu gimusius
zmones, gyvenanc¢ius JAV, Japonijoje ir Lietuvoje (Alonderienes, Juknevicienes, 2017)

Nagringjant literatiirg ir jvairiy Saltiniy duomenis, daugiausiai démesio patraukia kiidikiy
bumo, ,,.X* ir ,,Y* karty klasifikacijos skirtumai. Nors dauguma mokslininky sutinka su Strauss-
Howe siiiloma klasifikacija, taciau galima pastebéti tendencingg keleto mety paklaidg. Kidikiy
bumo kartos zmonés dazniausiai yra priskiriami 1943 — 1965 mety intervalui, taciau galima aptikti
Saltiniy, kuriuose kiidikiy bumo kartos atstovai yra priskiriami 1946 — 1964 laikotarpiui. Si karta
buvo pavadinta kiidikiy bumo d¢l to, kad gyventojy suraS§ymo duomenimis, Siuo laikotarpiu gimé
17 milijony kudikiy daugiau negu jprastai (Alonderienes, Juknevicienes, 2017).

X kartos atstovai yra priskiriami 1968 — 1979 metams. Pastebéta, kad kituose Saltiniuose
X kartos gimimo metai svyruoja ir §ios kartos atstovai kitur gali biiti pazymimi kaip nuo 1963-
1982 mety gimusieji. ,,X* karta dar yra vadinama ,,Nenaudeliai‘‘ (angl. Baby Busters). Ji taip

buvo pavadinta dél mazo gimstamumo skaiciaus lyginant su jy tévy, kidikiy bumo, kartos
9



gimstamumu. Pasak autoriy su sunkumais yra susiduriama klasifikuojant ,,Y* kartg. Anksc¢iausiai
Si karta yra priskiriama 1978 metams, véliausiai — 2002. Jg jvardina kaip gimusig 1980 — 1999;
1978 —1995; 1980 — 2002; 1978 — 1988 metais. Lictuvoje, atsizvelgiant j atsilikimo faktoriy, Sios
kartos atstovus galima buty priskirti, kaip gimusius po 1990 m. t.y. penkiais, septyniais metais
véliau negu Amerikoje. Jvairioje literatiiroje galima pastebéti, kad ,,Y* karta, dar jvardijama kaip
“Tukstantmecio**, ,,WWW Kkarta*‘, ““Tinklo karta‘‘, ta¢iau daugumos yra priimta vadinti ,,Y*
karta. Lietuvos ir Vakary Saliy ,,Y* kartos ne taip ir skiriasi, ta¢iau zmonés, gime¢ prie§ Lietuvos
nepriklausomybés atkiirimag, lyginant su Vakary Saliy atstovais, neabejotinai skiriasi, dél savo tam
tikro pozitrio j visuotinj pasaulj (Alonderienes, Juknevicienes, 2017).
1.1.2. Skirtingu karty skirtumai

Siuolaikinis ir vis sparéiau tobuléjantis pasaulis nuolat skatina Zmones skubéti ir
prisitaikyti prie naujausiy tendencijy. Viena i§ pagrindiniy organizacijos sé¢kmés rodikliy yra
lojaliis ir mylintys savo darba darbuotojai. Taciau, vien juos tokius iSlaikyti tampa tikru i§Stkiu
kiekvienos organizacijos vadovams, o nauji atradimai ir inovacijos taip pat tampa neiSvengiama
Siuolaikinés kompanijos konkurencingumo ir patrauklumo sudedamoji dalis. Nagrinéjant
literatiirg, pastebima, jog mokslininkai tirdami karty skirtumus susidurdavo su 2-3 skirtingomis
kartomis, o dabar mokslininkai teigia, kad sgveikauja jau 5 kartos, ir pagrindiné to prieZastimi
tampa ilgéjanti zmogaus gyvenimo trukmé (Savaneviciené, Statnické, Vaitkevicius, 2019).

Tyliosios kartos atstovai, gime¢ nuo 1925 iki 1942 mety, i$¢jo j pensija, taip pat mazéja ir
nuo 1943 iki 1960 mety gimusiy Kiidikiy bumo atstovy. Todé¢l, dabar Lietuvoje ir kitose uZsienio
Salyse, kol kas didziausig darbo rinkg uzima ,,X* kartos atstovai, gime 1961- 1981 m., ir sparciai
pozicijas stipring ,,Y* kartos, gimusieji nuo 1982 iki 2001 m., atstovai. Taip pat pastebima, jog |
darbo rinkas ateina ir ,,Z* kartos atstovai gime¢ po 2001 mety. Pasak autoriy Savanevicienés ir kt.
(2019), ,,norint suvaldyti skirtingy karty integracines problemas organizacijoje, vadovai turéty
geriau pazinti skirtingas kartas, identifikuojant joms biidingiausius bruozus ir iSnaudojant karty
potencialg®. Autoriai Sobral, Castanheira, Chambel ir Koene (2019) pabrézia skirtingy karty
pozitirj ] darba, valdymo struktiiras ir jy vertybes darbinéje aplinkoje ( zr. 3 lentelé, p. 11).

3 lentele

Karty skirtumai

Poziuriai i Poziuris j
Dominuojancios vertybés Poziuris j darba darbo valdymo
specifika struktura

Istikima organizacijos sistemai, Teisingas elgesys darbe, Nori jaustis Hierarchinis.

stabills, asmeninémis
pastangomis siekia bendry
rezultaty.

Labiausiai gerbia
aukstesnio lygio
vadovus.

svarbiau darbo procesas komandos
ir kolektyvinis darbas. dalimi.

Tylioji
karta
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3 lentelés tesinys.

Pozitriai j

Poziiiris j

Dominuojancios vertybés Pozitris j darbg darbo valdymo
specifika struktiira
Kiudikiy Motyvuot, hn_k@ dirbti . Bu.tl bevn.dl.'uomen.e S Nori jaustis Hierarchinis.
komandose, svarbiis tarpusavio dalimi, Zinias vertina . .
bumo Kiai i 2 Kain iranki tiksl komandos Vertina aukstesnio
karta santykiai ir asmeninis aip jrankj tikslams dalimi lygio vadovus
tobuléjimas. pasiekti. ' '
Masto globaliai, karjeristai,
verslis, pasitikintys savimi, . .
« savarankiski, lengvai prisitaiko Batip a.stel.)ve tiems, Svarbiausia Hierarchinis.
5 X . . . . sulaukti griztamojo Kari
prie technologijy, pasirengimas - arjeros Svarbus vadovo
karta g - rySio ir siekti geriausiy . . .
pokyc¢iams, nuolatinis galimybés. autoritetas
mok < d Klvsti rezultaty.
ymasis, drasa klysti,
informuotumas.
Nepastovis, daznai keicia Svarpus lyderiavimas,
N vertina mentoryste,
nuomones, optimistai, TR . .
e S ... . nuolatos iesko jkvépimo N Lygybé. Vertina
pasitikintys savimi, realistiskai i . Svarbiausia . ..
L _ . darbe, mégsta kurti, . . lygiaver¢ius
»Y* vertina situacijas, lankstiis, labiau ) L griZztamasis o
. . o - mégsta laisva ir y santykius ir
karta vertina laisvalaikj, gerai iSmano . ST rysSys.
technologijas, priklausomybe nejpareigojancia <_iarbo mentorystg.
. aplinka, nevertina
nuo Interneto. . ..
hierarchijos.
Ambicingi, turi auksto lygio
technologines zinias, lankstis, Svarbiausia
lengviau priima issiikius, Démesj koncentruoja j nauiosios
« mobilis ir globaliai mastantys.  darbo veiklas, gali dirbti JOSIO: Lygybé.
»Z* karta SN . . . technologijos
Daznai pasizymi démesingumo | kelis darbus vienu metu. bei dinamika

stoka, kurybiski, nepaiso
autoritety, tolerantiski.

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis StaniSauskiene (2015); Sobral, Castanheira, Chambel ir
Koene (2019).
Kiekviena karta yra unikali ir turi savo patirtj sprendZiant visuotines problemas. Autoriai
Sobral ir kt. (2019), mano kad kiekviena karta pasizymi palankiais organizacijai bruozais. Tylioji
karta, yra iStikima organizacijos sistemai, stabillis ir asmeninémis pastangomis siekia rezultaty.
Tyliosios kartos darbo stiliui yra biidingas, teisingas elgesys darbe, jie mégsta kolektyvinj darba,
jiems svarbiausia yra pats darbo procesas. Kiidikiy bumo karta yra motyvuota pasiekti tikslus,
megsta komandinj darba, Sios kartoms atstovams labai svarbu geri tarpusavio santykiai bei vertina
asmenin] tobuléjimg. Darbinéje aplinkoje nori biiti bendruomenés dalimi, jiems svarbiausia
bendradarbiauti, o Zinias vertina kaip jrankj tikslams pasiekti. ,,X* kartos atstovams budingas
polinkis siekti karjeros, mastyti globaliai, savarankiSkumas, verslumas, jie vertina kiirybos
procesa, lengvai prisitaiko prie technologijy ir yra lankstis. Sios kartos atstovai labiausiai vertina
kokybe ir asmening laisve, mégsta lyderio pozicija ir siekia lankstaus darbo stiliaus. ,,X* kartos
atstovai geriausiai jauciasi, kai darbingje aplinkoje jie yra pastebéti, tuomet pasiekia geresnius
darbo rezultatus. ,,Y* kartos atstovai realistiS§kai vertina situacijas, dazniausiai nori visko ¢ia ir
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dabar, labiau nei kitos kartos atstovai vertina laisvalaikj, mégsta jvairove ir pokycius, vertina
prasmingg darba, aiskius darbo rezultatus, yra lankstiis bei gerai iSmano technologijas. ,,Y* kartos
atstovai darbe vertina mentorystg, nuolatos iesko jkvépimo, mégsta kurti laisvg ir nejpareigojancia
darbo aplinka, taip pat nevertina hierarchijos. ,,Z* kartos atstovai, dar vadinama interneto karta,
apibiidinami kaip labai ambicingi asmenys, turintys aukSto lygio technologines Zinias bei
jgudzius, Sios kartos atstovai lengvai priima naujoves, yra globaliai mastantys, zingeidus, mobilus
ir socialiai sgmoningi. Darbo aplinkoje, ,,Z* kartos atstovai, démesj koncentruojg j darbo veiklas,
kurios skatinty greita mokymasi. Sios kartos atstovai geba dirbti kelis darbus i§ karto, todél jiems
yra nesunku apdoroti daug informacijos (Sobral, Castanheira, Chambel ir Koene, 2019).

Mokslininkai Cucina, Byle, Martin, Peyton, ir Gast (2018), tirdami skirtingy karty
poziturius bei darbo stiliy pabrézia, kad norint suderinti skirtingy karty darbo specifika
rekomenduojama organizacijos vadovams pasirtpinti, kad ,,Tyliosios* ir Kadikiy bumo kartos
atstovai jaustysi komandos dalimi. Taip pat ,, Tyliosios* ir Kadikiy bumo kartos yra linkusios
grieztai laikytis hierarchijos organizacijoje ir labiausiai gerbia aukStesnio lygio vadovus. ,,.X*
kartos atstovai yra individualistai, mokslininkai rekomenduoja Sios kartos atstovams akcentuoti
asmenines karjeros galimybes organizacijoje, kad biity patenkinti darbo vieta ir siekty tiksly. ,,X*
kartos atstovams yra svarbus vadovo autoritetas bei mokymasis visg gyvenimg. Nagrinéjant ,,Y*
kartos atstovus, pastebima, kad jiems labai svarbu gauti griztamajj rysj i§ vadovo bei kad visada
zinoty savo darbo prasme. Mokslininkai pastebé&jo, jog ,,Y* kartos atstovai sunky darbg priima tik
tada jei jis yra prasmingas. Taip pat pastebéta, jog jaunesnés ,,Y* ir ,,Z* kartos néra link¢ visada
pripazinti vadovy autoriteto, Sios kartos atstovai labiau vertina mentoryste ir lygiavercius
santykius darbe, todél j darbo rinkg vis dazniau jnesa butinybe perzitiréti organizacijos struktiirg
ir hierarchinius santykius. ,,Z* kartos atstovy kas kartg vis daugiu prisijungia prie darbo rinkos,
taCiau jau yra pastebéta, kad Sios kartos atstovams yra svarbu naujosios technologijos bei
dinamika.

Autorés StaniSauskienés (2015) nuomone, ,,X*, ,,Y*, ,,Z* karty skirtumus, turéty zinoti
kiekvienas vadovas, norintis suprasti skirtingy karty poziiirj i darba bei jy biidg. Autor¢ atlikdama
skirtingy karty tyrimg i$skiria pagrindinius bruoZus, kuriuos verta zinoti kiekvienam vadovul,
norin¢iam juos suprasti bei iSlaikyti savo organizacijoje. ,,X* kartos atstovai yra drasis, neturi
baimeés klysti, jiems buidingas verslumas ir individualizmas. ,,Y* kartos atstovai yra jvairiapusiski,
ju charakterio savybéms budingaS optimizmas, auksSta saviverté, svarbus karjeros augimas,
inovacijos, auksto lygio technologinis rastingumas bei pokyciy poreikis. O ,,Z* karta linkusi ]
naujausias technologijas, yra mobilus, kiirybiski ir greitai prisitaiko prie aplinkos. Todél norint

sukurti ir palaikyti novatoriska kultiira organizacijoje, autoré pataria atsizvelgti j darbuotojy
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poziurj | darbg bei jiems budingas savybes tam, kad iSlaikyti savo jmonéje aukstos kvalifikacijos
specialistus (Pitrinaité, Korsakiené, 2017).

Apibendrinus skirtingo amziaus karty skirtumus, galima teigti, kad visos skirtingy karty
grupés, turi savo savitus pozitrius j darbg, mokymasi bei gyvenimg. Todél remiantis literatura
svarbiausia yra pazinti savo darbuotojg ir siekiant patenkinti darbuotojo liikescius bei poreikius
mokéti tinkamai iSnaudoti karty potencialg, norint turéti jsipareigojusius ir lojalius darbuotojus,
kurie savo galimybémis bei iSnaudotu potencialu, galés padéti igyvendinti reikalingus pokycius
bei uzsibréztus tikslus organizacijoje.

1.2. Darbuotojy pasitenkinimas darbu
1.2.1. Pasitenkinimo darbu samprata

Darbas, tai vienas i$ svarbiausiy vaidmeny gyvenime. Jis suteikia gyvenimui ekonominj
pagrinda, ugdo charakterio savybes, padeda greiciau prisitaikyti prie pasaulinio masto tendencijy
ir jis uzima didziausiag gyvenimo laiko, nei bet kuri kita veikla. Pasitenkinimas darbu yra
neatsiejama zmogaus gyvenimo dalis, kuri labai svarbi darbuotojui ir organizacijai. Literatiros
apzvalgose jvairiis autoriai pateikia pasitenkinimo darbu sampratas, kurios padeda geriau suvokti
kas yra pasitenkinimas darbu (zr. 4 lentelé).

4 lentelé.
Pasitenkinimo darbu sampratos
Autoriai ApibréZimas ‘

Vroom (1967) Pasitenkinimui darbu — tai zmogaus pozitiris bei jo vidiné biisena.
Pasitenkinimas darbu — tai zmogaus suvokimo nusistatymas, kurj
jaucia savo darbo atzvilgiu, jis gali biiti teigiamas arba neigiamas.

Pasitenkinimas darbu — tai veiksniy visuma, kuri didina darbo
nasSuma, rezultatus ir efektyvuma.
Pasitenkinimas darbu - tai daugialypis psichologinj konstruktas,
atskleidziantis bendra Zzmogaus jausma.
Garcia, Gonzales, Gallo, Pasitenkinimas darbu — tai zmogaus jausmai darbui, kurie gali buiti

Roman-Calderon (2019) kaip motyvacija dirbti.
Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Kaya (1995) ir kt.

Blum ir Naylor (1968)
Herzberg (1968)

Spector, (1997)

Autorius Vroom (1967) pasitenkinimg darbu apibtidina kaip, sudétinga ir daugialype
savoka, nes tai gali reiksSti skirtingus dalykus skirtingiems Zmonéms. Pasitenkinimas darbu
paprastai yra susijes su motyvacija, taciau $iy santykiy pobudis néra aiSkus. Pasitenkinimui darbu
yra labiau svarbus poziiiris, Zzmogaus vidiné biisena. Tai, pavyzdziui, gali bati siejamas ir su
asmeniniu laiméjimu ar i$skirtiniu pripazinimu. Kiti autoriai Blum ir Naylor (1968), Herzberg
(1968) pasitenkinima darbu apibtidina kaip suvokimo nusistatymg. Sakoma, kad pasitenkinimas
darbu gali biiti vertinamas teigiamai arba neigiamai, pagal kiekvieno asmens jau¢iamg emocing

bukle, kuri atspindi zmogaus elgesj darbo vietoje, bendravime su klientais, kolegomis bei visas
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Zmogaus emocijas. Zmoniy pasitenkinimo darbu lygiai gali svyruoti nuo krastutinio pasitenkinimo
iki didelio nepasitenkinimo. Tai dazniausiai lemia tokie aspektai kaip darbo pobidis, uzimamos
pareigos, darbo kolektyvas, vadovai, gaunamas darbo uzmokestis ir visa kita aplinka kuri sukuria
zmogaus pozitri j jo darbg. Pasitenkinimas darbu dazniausiai rodo, ar darbdavys jgyvendina
darbuotojo iSsikeltus likes¢ius ar ne. (Kaya, 1995)

Spector (1997) pasitenkinima darbu apibrézia kaip daugialypi psichologinj konstrukta,
atskleidziantj bendrg jausmg (pozitrj, nuostatg) apie darbg arba daugybe susijusiy nuostaty apie
skirtingus darbo aspektus (atlyginimg, paaukStinimo galimybes, vadovavimg, papildomas
privilegijas, nenumatytus apdovanojimus, darbo sglygas, bendradarbius, darbo pobiidj bei rySius
darbe) (Vaidelyté, Sodaityte, 2017).

Autoriy Garcia, ir kt. (2019) nuomone, pasitenkinimas darbu i§ esmés reiskia Zmogaus
jausmus darbui, kurie gali bati kaip motyvacija dirbti. Tam gali turéti jtakos jvairiis veiksniai,
pavyzdziui: darbo pobudis, atlyginimas, paauks$tinimas, galimybés, darbo grupés valdymas ir
darbo salygos. Taip pat pasitenkinimas darbu apibtidinamas ir kaip darbuotojo produktyvus
jausmas, pozityvus elgesys, pozilris | darbg. Paprastai pasitenkinimas atsiskleidzia gera energija,
gera nuotaika, gerais darbo rezultatais, entuziazmu to pasékoje, darbuotojas jauciasi laimingas
darbo vietoje, o tai gali lemti pripazinimas, gaunamos pajamos, paaukstinimas ar tiksly pasiekimas
(Garcia, ir kt., 2019).

Apibendrinus autoriy pasitenkinimo darbu apibtidinimus, tikslaus vieno paaiskinimo néra,
taciau galima suprasti, kad pasitenkinimas darbu, tai gali biiti Zzmogaus jausmy visuma, kuri
atspindi Zzmogaus poziiirj ir emocing biiseng, tam tikros emocijos, rezultatai, kuriuos lemia darbo
pobudis, darbo kolektyvas, atlyginimas, paaukstinimas, galimybés, darbo grupés valdymas ir
darbo salygos.

1.2.2. Pasitenkinimo darbu veiksniai

Vis spar€iai besiplecian¢iame pasaulyje kiekvienoje organizacijoje auga galimybés ir
poreikiai. Siandien, konkurencingoje aplinkoje, organizacijoms ir zmogiskyjy istekliy
specialistams yra itin svarbu iSlaikyti kvalifikuotus darbuotojus ir sukurti tokia aplinka, kad tiek
darbuotojas, tiek organizacija jaustysi patenkinti rezultatais. Ne paslaptis — jmonés rezultatai
priklauso nuo darbuotojy nasumo. Kad darbuotojai biity nasus ir siekty geriausiy rezultaty, jmoné
privalo tinkamai pasirtipinti darbuotojais, kad jie biity patenkinti ir sieky organizacijos tiksly.

Nagrinéjant uzsienio bei lietuviy literatiirg, aptinkama nemazai autoriy, kurie pateikia ar
remiasi jvairiy autoriy teorijomis, viena i§ populiariausiy ir daZzniausiai taikomy yra Herzberg
(1968) ,,dviejy veiksniy*“ teorija, kuri teigia, kad Zmoniy pasitenkinimas darbu priklauso nuo
iSoriniy ir vidiniy veiksniy (zr. 5 lentele.). ISoriniai arba kitaip vadinami ,,higienos* veiksniai

daugiausiai susij¢ su darbo aplinka, kuri gali panaikinti nepasitenkinimg darbu. ISoriniai veiksniai
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— tai, darbo uzmokestis, darbuotojo vertinimas, paaukstinimas, organizacijos politika, valdymas,
saugumas, darbo salygos ir kt. Vidiniai kitaip dar vadinami ,,motyvaciniai“ veiksniai taip pat turi
jitakos pasitenkinimui ir ji dazniausiai apibudinama, kaip darbuotojo savirealizacija, tai yra
asmeninis noras tobuléti, mokymasis, augimas profesinéje srityje, noras plésti turimas Zinias ir
geb¢jimus, tapti geriausiu savo srities specialistu. Biitent §i teorija yra pagrindas, kuriuo remiasi
dauguma mokslininky, nagrinéjanciy dirbanciyjy pasitenkinimo darbu veiksnius (Valiiinas,
Drejeris, 2019).

5 lentele.

Pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai.

Pasitenkinimas darbu

ISoriniai veiksniai Vidiniai veiksniai
e Darbo aplinka; e Savircalizacija;
e Darbo uzmokesti; e Mokymai;
e Darbuotojo vertinimas; e Karjeros augimas;
e PaaukStinimas; e Kompetencijy augimas.

e Organizacijos politika;

e Valdymas;

e Saugumas;

e Darbo salygos;

e Darbo laiko reguliavimas;
o Vadovas.

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Herzberg (1968)

Mokslinéje literatiiroje, kiti autoriai Devaney ir Chen (2003) pateikia kiek kitokj
pasitenkinimo darbu veiksniy iSdéstymg. Pirmajai grupei priskiria demografinius veiksnius, tai
yra darbuotojo lytis, amZius, i§silavinimas, darbuotojo rasé. Antrajai veiksniy grupei priskiriamas
atlyginimas, darbo aplinka, saugumas, darbo grafikas, darbuotojo priezilira, vadovavimas,
uzduoCiy sudétingumas, darbo atsakomybés lygis ir pan. Pasak autoriy Vaidelyté, Sodaityte
(2017), nuomone pasitenkinimo darbu veiksniai i$skirstomi tam, kad atpazinti kas suteikia
daugiau motyvacijos asmeniui dirbti. ISoriniai veiksniai priklauso iSorinei pasitenkinimo darbu
aplinkai, tai kas darbuotojui teikia malonig buiseng i8 iSorés, kaip patogi darbo aplinka, geros darbo
salygos, patenkinamas darbo uzmokestis, efektyvus vadovavimas, socialinés garantijos, draugiski
kolegos. O vidinis pasitenkinimas siejamas su zmogaus vidine biisena, kurig teikia pats darbas,
pavyzdziui, idomi darbo veikla, idomios uzduotys, pasiekimai, karjeros galimybés, atsakomybé,
galimybé¢ tobuléti (Vaidelyte, Sodaityte, 2017).

Mokslin¢je literatiiroje randama jvairiy interpretacijy apibiidinanciy pasitenkinimg darbu,
kurie pasizymi savais stereotipais ir jvairove. PavyzdZiui, vienas i§ pagrindiniy ir visiems aktualus
aspektas, kuris lemia darbuotojo pasitenkinimg darbu tai yra emociné — psichiné biisena, kuri turi

didziule jtakg tiek asmeniui tiek oOrganizacijos rezultatams. Autoriy Masadeh, Almajali, ir
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Alrowwad (2019), atlikti tyrimai rodo, kad kas antras darbuotojas darbe susiduria su
Jvairiausiomis problemomis ir patiria stresines situacijas, kurios kiekvieng karta zmogy paveikia
skirtingai, taciau dazniausiai neigiamai. Stresg patiriantys, prislégti ir nepatenkinti darbuotojai yra
labiau pavarge bei maziau produktyviis nei darbuotojai, kurie patiria maziau streso darbinéje
aplinkoje. D¢l to organizacijos turi atidziai stebéti savo darbuotojy psichologing biiseng ir
prireikus atitinkamai reaguoti. Toks pavyzdys yra priskiriamas vidiniams pasitenkinimo darbu
veiksniams ir yra neatsiejama zmogaus bei organizacijos dalis, | kurig biitina visada reaguoti, tam,
kad organizacija ir darbuotojas gauty teigiama griztamajj rysj. Moksliniais tyrimais jrodyta, kad
zmogus jauciantis pasitenkinimg darbu yra lojalesnis organizacijai, jauia psichologinj
atsipalaidavimg, todé¢l jis labiau motyvuotas geriau atlikti savo darbg ir yra produktyvesnis
(Masadeh, Almajali ir Alrowwad, 2019).

Kiti autoriai nagrinéjantys pasitenkinimo darbu veiksnius ir darbuotojy lojalumag atkreipia
démesj 1 amziy bei lyti, kurie yra priskiriami prie vidiniy veiksniy. Patvirtinan¢iy tyrimo duomenuy,
kad amzius ir lytis neturi stiprios jtakos pasitenkinimui darbu nerasta, taciau teorijoje daznai
daroma prielaida, jog moterys turi mazesnius liikesCius darbo atzvilgiu nei vyrai. Todél daznas
atvejis, kad moterys yra labiau patenkintos darbu. Taip pat, taikoma prielaida ir dél amziaus
skirtumo, jog vyresnio amziaus zmonés jaucia didesn] pasitenkinimg darbu nei jaunesnio amziaus
darbuotojai, kurie geriau rinktysi palikti organizacija, jei organizacija nepatenkinty jy likes¢iy
(Rajput, Singhal, Tiwari, 2016).

Issilavinimo poveikis ir karjeros augimas mokslinéje literattiroje taip pat yra dviprasmis.
Vieni mokslininky tyrimai rodo, kad aukStesnj i$silavinimg turintys darbuotojai patiria didesnj
pasitenkinimg darbu, nes aukstesnis i§silavinimas siejamas su geresnémis pareigomis ir didesniu
darbo uzmokesciu (Ashraf, 2019). Taciau, pastebima ir tai, kad augant i$silavinimo lygiui, kyla ir
darbuotojo lukesciai, kuriuos dél istekliy stokos, ne visada organizacijos gali patenkinti. (Ashraf,
2019).

Taip pat pastebéta, jog uzimamos pareigos pasitenkinimui darbu taip pat turi poveikj.
Moksliniuose straipsniuose teigiama, kad darbuotojai uzimantys vadovaujamas pareigas yra
labiau patenkinti darbu. Pastebéta, kad tokios pareigos yra siejamos su didesniu darbo uzmokes¢iu,
auks$tesniu lygiu darbo vietoje, geresnémis darbo salygomis ir didesnémis savirealizacijos
galimybémis (Vaidelyté, Sodaityté, 2017).

Nagrinéjant vidinius (motyvacinius) veiksnius pastebima, kad didele reikSme
pasitenkinimui darbu teikia karjeros vystymo ar paaukstinimo galimybés. Dauguma mokslininky
§] veiksnj priskiria iSorinei (motyvacinei) veiksniy grupei, taciau remiantis Herzbergo (1968)
teorija, karjeros galimybés ar mokymasis yra priskiriamas vidiniams veiksniams. UzZsienio

mokslininky Aburumman, Salleh ir Omar (2020), atlikti tyrimai rodo, kad karjeros vystymas, turi
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auk$tag motyvacinj] potencialg. Kitaip tariant, daugumg darbuotojy teigiamai veikia asmeniné
pazanga, mokymasis ir tobuléjimas. Kai organizacija suteikia tokias galimybes, darbuotojas
jauciasi labiau reikalingas, i ji dedamos pastangos bei lukesciai, keliami darbuotojo igiidziai, o tai
teikia abipusj teigiamg ry$j, tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Taip pat i§ vidiniy darbuotojo
pasitenkinimo darbu veiksniy, teigiamai veikia ir jddomus darbo turinys, kuris gali biti siejamas su
didesnémis atsakomybémis, kurios suteikia didesnj savarankiskumo jausma ir daugiau laisvés
savarankiskai priimti sprendimus, taip pat did¢ja ir asmeninis pasiekimo jausmas, kylantis atlikus
s¢kmingai sudétingas uzduotis, kurios galéjo reikalauti daug pastangy (Aburumman, Salleh,
Omar, 2020).

Potencialus darbuotojas mokantis tinkamai pritaikyti savo zinias ir jas tobulindamas taip
pat kelia savo pasitenkinimo lygj. Autoriai Lu, Gursoy ir Neale (2016) teigia, kad darbuotojy
pasitenkinimui darbu didel¢ jtakg turi darbuotojo gebéjimas pritaikyti tinkamai Zinias, nes tai
padeda atskleisti darbuotojo potencialg. Ko pasékoje, kuo didesnés galimybés yra suteikiamos
darbuotojams pasireiksti arba jvairesnis darbas, reikalaujantis jgiidziy ir naujy Ziniy panaudojimo,
tuo darbuotojas labiau suvokia savo indélj j organizacijos sékminguma. Autoriy atlikti tyrimai
parodé, kad galimybé mokytis, augti darbe ar iSreiksti save yra ypac svarbi priemoné gerinti
pasitenkinimo darbu lygj. Darbuotojas gali biiti patenkintas darbo turiniu, ta¢iau jei per tam tikra
laikg nematys galimybiy kur galéty labiau save realizuoti, iSreiksti ar mokytis didelé tikimybe, kad
potencialus darbuotojas pasirinks dirbti kitoje organizacijoje. Todé¢l galimybés mokytis ir didinti
Ziniy bagaza yra svarbi darbuotojy pasitenkinimui dalis. (Lu, Gursoy, Neale, 2016).

Apibendrinus, pasitenkinimas darbu - tai Zmogaus emociné buisena, kurig veikia vidiniai
bei iSoriniai veiksniai. Remiantis literatiira, norint iSlaikyti potencialius darbuotojus, reikia
atsizvelgti | darbuotojy pasitenkinimg darbu kelian¢ius veiksnius bei stengtis jam suteikti kiek
jmanoma daugiau galimybiy jomis naudotis, tam, kad darbuotojas jaustysi reikalingas
organizacijoje ir atlikty puikiai savo pareigas.
1.3.Darbuotoju mokymai
1.3.1. Darbuotojy mokymy samprata

Darbuotojy mokymai yra neatsiejama organizacijos dalis ir reikalinga visy organizacijy
personalo valdyme. Nagrin¢jant jvairiausig literatiirg, pastebima, kad darbuotojy mokymai yra
siejami su suaugusiyjy mokymysi angl. (adult learning), tai yra mokymasis baigus formalias
mokymosi jstaigas, po kuriy asmuo savarankisSkai sprendzia ar nori mokytis toliau ir kg nori
iSmokti. Arba, kitu atveju, organizacijos vadovai paskiria mokymus darbuotojui, kad jgauty
daugiau Ziniy susijusiy su darbuotojo darbo specifika. [vairiis autoriai pateikia darbuotojy

mokymy sampratas, kurios praplecia supratimg j darbuotojy mokymus.
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Mokslininkai Lucey (1994) mokyma(si) apibudina kaip procesa, kurio metu sieckiama
darbuotojui igyti daugiau ziniy ir igiidziy, kurios reikalingos efektyviam darbui pritaikyti darbo
vietoje. Cole (1988) mokymasi apibiidina kaip Ziniy ar jgiidziy jgijimg ar sustiprinimg konkreciai
veiklai atlikti. Stoner, Freeman ir Gilbert (2005), papildo, kad mokymasis yra reikalingas
dabartiniam darbo lygiui palaikyti ir gerinti.

Kiti autoriai, Halvorson (2016), mokyma(si) apibtidina kaip biidg, kuris taikomas naujam
arba jau dirbanciam darbuotojui jgyti igudziy, kurie reikalingi konkreciai uzduociai ar darbui
atliki. Mokslininkas Dessler (2001), darbuotojy mokymg paaiSkina kaip budg jgyti daugiau
pagrindiniy ziniy apie naujas technologijas ir praplésti akiratj, atneSantj abipusés naudos tiek
darbuotojui, tiek ir darbdaviui. Taip pat akcentuojama, jog mokymas yra siauresné sritis nei
lavinimas ar tobulinimas ir yra orientuotas j konkrety darbg ar uzduotj. Todél darbuotojy mokymas
suprantamas kaip procesas, kuriame zZmonés jgyja gebéjimy, reikalingy organizacijos tikslams
pasiekti. McGehee ir Thayer (1961), mokyma paaiSking kaip formalig procediirg, kurios metu
organizacijos naudoja kaip paskatinimg darbuotojams tobuléti ir siekti organizacijos tiksly,

kei¢iant darbuotojy elgesj po kurio pageréja veiklos rezultatai (zr. 1 pav.).

Darbuotojy Pasikeitf%s Pageréj ¢
mokymas darbuotojy veiklos
elgesys rezultatai

1 paveikslas. Darbuotojy mokymo samprata.
Saltinis: sudarytas autorés, remiantis McGehee ir Thayer (1961).

Taip pat darbuotojy mokymai apibiidinami, kaip Zzmoniy informavimo ir $vietimo budas,
kuris reikalingas tam, kad Zmonés galéty kuo geriau atlikti savo darbus, kvalifikuotis srityse, ar
bati kvalifikuoti specialistai, kad galéty atlikti sunkesnius darbus ar kur reikalaujama daugiau
atsakomybeés. Organizacijos darbuotojai yra mokomi skirtingose srityse, tam kad galéty efektyviau
vykdyti veikla. Kiekvieni mokymai darbuotojams yra teikiami, kad pageréty jy darbo rezultatai ir
galéty gerai atlikti savo pareigas. Tokie mokymai suteikia asmeniui tobuléjimo ir augimo, jgyjant
naujas pagrindines kompetencijas galimai auga ir galimybés (Sharma ir Taneja, 2018). Autorius
Zeuch (2016), sukonkretina bei papildo savoka sakydamas, kad darbuotojy mokymai yra
suplanuotas procesas, i kurj jeina nusistatyti organizacijos tikslai ir poreikiai, programos
pasirinkimas, mokymy organizavimas, jgyty zZiniy pritaikymas praktikoje ir rezultaty vertinimas,

kurio metu darbuotojai jgyja Ziniy ir tobulina jgiidZius nusistatytam tikslui pasiekti.
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1.3.2. Darbuotoju mokymu procesas

Sparciai augant naujovéms ir aplinkos pokyciams, kiekviena jmoné siekianti sukurti
sékmingai dirbancig ir perspektyvia organizacija bei sustiprinti zmogiSkuosius isteklius, turi
plétoti darbuotojy zinias ir geb¢jimus. Siekiat tokio tikslo, mokymo reikSmé tampa labai svarbi ir
reik8minga (Adomaitiené, Zubrickiené, 2016). Literatiroje mokymy procesas suprantamas kaip
visuma tam tikry institucijoje vykdomy mokymo proceso etapy, kurie tarpusavyje saveikauja ir
veikia vienas kitg siekiant bendro tikslo — uztikrinti efektyvy darbuotojy mokyma ir jy
kvalifikacijos tobulinimg. Pasak autoriy, vienas i§ svarbiausiy aspekty mokymosi metu, tai
suprasti mokymosi tikslg ir pasiimti i§ jo kiek jmanoma daugiau naudos. Autoriai teigia, kad
»Mokymy procese labai svarbu, kad besimokantieji ne mechaniskai krauty Zinias, o jgyty
struktiirinj suvokima, ne perimty andragogo zinias, o jy ieSkotysi patys ir mokéty jas pritaikyti*
procesa, o ne ] rezultatg, vystosi geriau mastymas ir formuojasi mokymosi jgiidziai, taciau tai pat
nepamirstant ir rezultaty (ziniy), nes mokymas be sistemingy ziniy negalimas. Pagal Lietuvos
Respublikos teisés aktuose nustatytus reikalavimus, metinis mokymo planas rengiamas
apibendrinus mokymo poreikius, suformulavus mokymo tikslus, nustacius prioritetines grupes ir
jvertinus institucijos finansines galimybes (Patapas, Kasperaviciite, 2009).

Literatiiroje mokymy programa remiasi bendravimu ir bendradarbiavimu bei noru rasti
sprendimo biidus ir juos pritaikyti realiame gyvenime. Todé¢l, kiekvienas vykstantis procesas turi
turéti savo eiliSkuma ir tam tikrus etapus. Nagring¢jat jvairiausig literatiira, pastebima, kad
mokymosi procesas susideda i§ tam tikry etapy, kuriais remiantis yra vykdomi darbuotojy
mokymai. Autoriai Bakanauskiene (2008), Tereseviciené ir kt. (2004), Patapas, Kasperaviciiité
(2009) isskiria keturis pagrindinius mokymy proceso etapus, kurie padeda sklandziai ir

taisyklingai parengti mokymo programa ir gauti rezultatus, o Sie susideda i§ (zr. 2 pav.).:
. Y

2. Mokymy tiksly

2 paveikslas. Mokymy proceso schema.

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Bakanauskiene (2008), Tereseviciené ir kt. (2004).
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Mokymuy poreikiy nustatymas. Tai yra procesas, kuriuo siekiama atsakyti j klausima, ar
organizacija turi poreikiy, tiksly ir problemy, kuriuos reikia nukreipti ] mokymus. Zeuch (2016),
akcentuoja keturis mokymo poreikiy nustatymui taikomus metodus: tai stebéjimas, struktiirizuotas
pokalbis, poreikiy anketa ir dokumenty analizé. Jie gali buti naudojami atskirai ar derinant kelis
metodus tarpusavyje.

Stebéjimas — darbuotojo pazinimas, atkreipiamas démesys | darbuotojo gebéjimus,
poreikius, pomégius, interesus bei trikumus.

Struktiirizuotas pokalbis — organizacijos vadovas ar personalo skyriaus darbuotojas kalbasi
su darbuotoju apie pareigas ir funkcijas ir taip iSskiria svarbiausius mokymo ir kvalifikacijos
tobulinimo poreikius.

Poreikiy anketa — joje pateikiamas visas kursy ir seminary sgraSas. Poreikiy anketa
siun¢iama personalo skyriaus darbuotojams, kurie uztikrina, kad anketg gauty visi organizacijos
nariai. Toliau atliekama gauty duomeny analizé.

Dokumenty analizé - analizuojami pareigybiy aprasai ir tiriama, kokias kompetencijas
darbuotojams reikéty tobulinti.

Mokymy tiksly nustatymas. Tai yra procesas, kurio metu jmoné iskelia savo tikslus ir
nukreipia darbuotojams, tam kad suprasty ar reikalingi mokymai bei kokie. Bakanauskiene (2008),
literatiiroje rekomenduoja atlikti jmonés tiksly ir darbuotojy analiz¢. Vienas i$ pagrindiniy dalyky,
tai zinoti kokiy tiksly, ir rezultaty darbuotojai turéty siekti. Mokslininkas Alfandi (2016), pateikia
tris mokymosi tiksly i§skirtinumus:

e profesiniy kompetencijy tobulinimui, kai siekiama pagilinti Zinias, jgidZius, poZiirj,
ir Kitus aspektus, kurie susije su darbu ir profesine veikla;

e socialiniai ir pilietiniai kompetencijy tobulinimai, kai siekiam padidinti pasitikéjima
savimi, motyvacija vykdomai veiklai, poZitiriu pakeitimui;

e asmeninés saviugdos arba saviraiSkos tobulinimas, kai 1§ mokymosi siekiama
pasisemti naujy ziniy, jgidziy karjeros augimo tikslams.

Mokymy metody pasirinkimas. Procesas, kurio metu pasirenkama, mokymo forma,
vieta, mokymosi medziaga ir pan. Mokslininkas Mozaeli (2015), teigia, kad nuo pasirinkty
mokymo metody priklauso ir mokymo efektyvumas. Mokslininky atlikti tyrimai nustateé, jog
mokymo medziagos jsisavinimas priklauso nuo to, kaip pateikiama medziaga bei kokia forma
(Sakalas 1996): tik skaitant jsisavinama 10 proc. informacijos, tik klausantis — 20 proc., tik matant
— 30 proc., klausantis ir matant — 50 proc., aktyviai dalyvaujant diskusijose — 70 proc., aktyviai
dalyvaujant visos mokymo programos metu, paciam aktyviai dirbant — 90 proc. Reiskiasi,
mokymo efektyvumas priklauso nuo mokymo medziagos pateikimo, kuris, savo ruoztu, yra

priklausomas nuo pasirinkto mokymo metodo.
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Mokymo vertinimas. Darbuotojy mokymy vertinimas yra itin svarbus procesas
darbuotojy mokymy procese. Literatiroje, mokymy vertinimas tapatinamas su griZtamuoju rysiu,
kuris apibudinamas kaip atlickamo objekto vertinimas ir gali buti pateikiamas jvairiomis
formomis kaip interviu po mokymy, testai, anketos ir pan., kurios suteikia siuntéjui galimybe¢
stebéti, kaip pateisino arba nepateisino nusistatytus likescius. Tokio vertinimo duomenys yra
identifikuojami ir perduodami personalo specialistams tam, kad galéty jvertinti pasiektus tikslus,
i§sigryninti naujas problemas ir jvertinti mokymy naudg. Mokymy vertinimas naudojamas ir kaip
tam tikro proceso, kurio metu renkami ir jvertinami duomenys apie darbuotojy mokymasi,
pasiekimus ir kompetencijas, tobuléjimo priemoné (Navickiené, 2015).

Mokslinéje literatiiroje, zmogiskyjy istekliy mokymo vertinimo modelyje, mokslininkai
dazniausiai remiasi ir naudoja Kirkpatrick’o (1994) keturiy lygiy (reakcijos, zinojimo, elgsenos ir

rezultaty) modeliu (Zr. 3 pav. p. 22):

PE— Reakcija e Darbuotojo pasitenkinimas mokymo procesu

e Darbuotojo ziniy padidéjimo lygis po mokymy

e Darbuotojo elgsenos poky¢iai po mokymo

U
4. Rezultatai e Pasikeitusios darbuotojo elgsenos poveikis
e organizacijai

3 paveikslas. Darbuotojy mokymo vertinimo lygiai ir kriterijai.

Vertinimo lygiai

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Kirkpatrick (1994).

e Reakcijos vertinimas - apima programos turinj, struktiira, mokyma pravedusiy
asmeny technika, sugebé&jimy ir stiliaus mokymosi aplinkos kokybe, vertinimg i$ karto pasibaigus
mokymas pildant jvairias anketas. Jvertinama mokymo dalyviy nuomoné apie iSklausytg mokymo
programg. Bandoma suzinoti ar besimokinantiems patiko mokymo programa ir ar buvo naudinga.

e Zinojimo vertinamas - testais prie§ mokyma ir jj baigus. Jvertinama, ar asmuo

iSmoko tai, kg ir turéjo iSmokti.
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e Elgsena vertinama - praéjus kiek tai laiko po mokymy, kad darbuotojai turéty
galimybe pritaikyti jgytas zinias ir patirt] praktikoje. Ivertinama, ar po mokymo pasikeité
apmokyty asmeny elgsena darbe, darbo metodai, bendravimas.

e Rezultaty vertinimas - sieckiama nustatyti, kokiag jtaka mokymo programa padaré
darbuotojo veiklos rezultatams (ar pasiekti tikslai, kuriy buvo tikimasi, kaip pasikeité veiklos
rezultatai, t. y. pageréjo kokybé, sumazéjo skundy ir kt.).

Pasak mokslininky, Kirkpatrick’o (1994) keturiy lygiy modelis yra vienas i§ daugiausiai
iStirty ir tradiciS$kai naudojamas dar Siandien. Bakanauskiene (2008), Teresevic¢iené (2004),
Patapas, Kasperaviciuté (2009), remdamiesi Kirkpatrick’o keturiy lygiy modeliu atlikdami
mokslinius tyrimus pabrézia, jog visy lygiy vertinimus nejmanoma jvertinti vienu metu ir toje
pacioje vietoje. Pasak jy, reakcijos ir Zinojimo vertinimai yra naudingi norint jvertinti mokymy
validuma, atliekant testus ar pildant anketas i§ karto po mokymy. O elgsenos bei rezultaty
vertinimas rodo iSorinj validuma, kurie dazniausiai yra apibendrinami bei jvertinami darbo vietoje
ar organizacijoje pra¢jus kuriam tai laikui.

Kirkpatrickas (1994), paaiskina, kad Sio vertinimo pranaSumui yra suteikti mokymams
nasumo, tikslumo, efektyvumo bei aktyvumo. Vertinimo rezultatai palengvina déstytojams
vertinimo medziagos kiirimg ir panaudojima, besimokinantiems suteikia savalaikj griztamajj rysj,
didina mokiniy aktyvuma ir motyvacijg ir taip pat skatina mokytojy bei besimokinanciy sgveika
ir bendravimg pamokos metu.

1.3.3. Darbuotojy mokymy kokybés vertinimas

Siuolaikingje globalizacijoje vis dazniau tampa aktualu stebéti kiekvienos paslaugos
kokybe bei ja vertinti. Vienas i§ pagrindiniy ir svarbiausiy dalyky organizacijoms teikti kokybiskas
paslaugas ar prekes. Kokybés uZztikrinimo problema iki Sios yra aktuali ir svarbi, nors koncepcija
yra sunkiai paaiSkinama ir daZnai apibiidinama kaip terminologijy bei metodologijy sankaupa.
Pasak autoriy ,,kokybés charakterizavimui taikomos tokios sgvokos kaip geresnis, geriausias,
tinkamiausias ir kt., iSreiSkian¢ios prasminj jy artuma, o tuo paciu ir skirtinguma“ (Bobrova,
Grajauskas ir Altizas, 2012 p. 30 cit. Rudzevicius ir kt., 2008).

Mokymy kokybés sgvoka apima gana platy kriterijy lauka, kurio visuma formuoja
,mokymy kokybiskumo® spektrg. Vertinant mokymy kokybe, be objektyviy kriterijy, svarbus
paciy besimokinanciy subjektyvus pozitris ] jvairius studijy kokybés veiksnius bei jy
reiksminguma. Todél mokymy kokybés samprata yra traktuojama kaip multidimensiné (Bobrova,
Grajauskas ir Aldzas, 2012). Kokybé yra esminé sglyga, nuo kurios priklauso pasitikéjimas,
tinkamumas, mobilumas ir suderinamumas mokymosi erdvése. Pasak autoriaus ,,kokybés

uztikrinimo mechanizmai, akreditacija ir jos skaidrios procediiros gali biiti traktuojamos kaip
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butinos sglygos siekiant garantuoti auksta mokymy kokybe* (Europos aukstojo mokslo institucijy
konvencija, Salamanka, 2001).

Sio darbo kontekste daugiau akcentuojamasi j mokymo proceso ir mokymosi kokybés
definicijg. Publikacijose zodis déstymas pakei¢iamas ZodZiu mokymas ir sekant amerikietiska
tradicija, jvedama nejprasta lictuviy kalbai samplaika mokymas(is) (Bitinas, 2011). Mokslininko
nuomone, faktiSkai atsisakoma teiginio, kad mokymas — mokytojo ir mokiniy sgveika, nes
terminas mokymas(is) jtvirtina mokymo, kaip dvipusio proceso, suskaidyma j du procesus. Pasak
autoriy ,,darbuotojy mokymuose siekiama prioritetiniy darbuotojo, aktyvaus ziniy pagilinimo
proceso dalyvio, ir nuolatos tobuléjanc¢io andragogo (konsultanto, pataréjo, pokyciy tarpininko)
santykiy, kurie neiSvengiamai plétojasi ir iSauga iki specialisto / profesionalo / darbdavio
sgveikos® (Liukinevi¢iené ir Garoliené, 2009). Andragogy veiklos objektas — darbuotojas,
mokymy procese tampantis aktyviu jo dalyviu, turinciu savo tikslus, jsitikinimus, elgesio logika,
ir kurio paskirtis — perimti andragogo teikiamg informacija (Adamoniené ir kt., 2001).

Kiekviena organizacija teikianti socialias paslaugas, kaip suaugusiyjy mokymo teorijg ir
praktika, privalo turéti viding mokymy kokybés uztikrinimo sistema, kuri patvirtinty veiklos
kokybés gerinimo strategija, numatyty veikimo biuidus ir priemones, padedanc¢ius uztikrinti jos
teikiamy paslaugy kokybe. Pasak Osahon ir Kingsley (2016) mokymai apima organizacijos bei
besimokinanciyjy tikslus ir ziniy perteikimo metodus, besimokinanc¢iyjy veiklos tikrinimg ir
rezultaty efektyvumo vertinima. Pozitris | mokymasi priklauso ne tik nuo besimokinanciojo
asmenybes, bet ir nuo uzduociy pobidzio ir taikomy mokymo strategijy. Vertinant mokymy
kokybe, mokslininkai taiko Yamane, T. (1967) sukurta mokymy kokybés vertinimo metodg, kurio
metu iSsiaiSkinama kaip paslaugy gavéjai (darbuotojai) vertina suteikty paslaugy kokybeg. Toks
vertinimas dazniausiai vykdomas po mokymy bei darbuotojy prasoma jvertinti mokymo struktiira,
mokymo pristatyma, turinj, forma, buvusias uzduotis bei bendravima su mokymo dalyviais ir
deéstytoju. Mokymy kokybés vertinime, vertinant mokymy struktiirg, pristatyma, turinj bei forma,
vertinimo lape pateikti klausimai, padeda atskleisti kuriems dalyviams mokymai davé naudos ir
buvo priimtinas mokymosi metodas bei kuriems buvo maziau naudinga ir efektyvu. Pateikti
autoriaus klausimai, padeda geriau jvertinti mokymy kokybe ir padaryti i§vadas ar darbuotojai
buvo patenkinti mokymy struktiirg, forma ar verciau reikéty keisti tam tikrus dalykus. Taip pat
pagal §j vertinimg galima atpazinti kuriam darbuotojui — jvertinus mokymo kokybe, parinkti
mokymai buvo tinkami arba netinkami. Vertinat bendravimg ir bendradarbiavimg, mokymo metu,
pagal pateiktus autoriau klausimus galima nustatyti, kiek mokymo dalyviams bendravimas yra
svarbus bei kiek tai atneSa naudos mokymo rezultatams. Remiantis mokslininky Osahon ir
Kingsley (2016), atliktu tyrimu, buvo nustatyta, jog mokymo metu vienas i§ svarbiausiy veiksniy

tai bendravimas ir bendradarbiavimas mokymy metu, kuris dalyviams leidzia ne tik atsipalaiduoti,
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bet ir maloniau jaustis aplinkoje, didina dalyviy produktyvuma, geriau jsisavina zinias bei taip
pagerina savo bendravimo jgtdzius. (Osahon ir Kingsley, 2016).

Mokymy vertinimas, yra vienas i§ svarbiausiy mokymy proceso etapy, kurio metu
sickiama i$siaiskinti organizuoty mokymy problemas bei suteikti grjztamajj ry$j besimokiusiems.
Tai viena i$ galimybiy tinkamai koreguoti organizuojamy mokymy proceso trikumus ir uZtikrinti
griztamaji rysj su besimokiusiais. Vertinant mokymy kokybe yra svarbu subjektyvus suaugusiyjy
pozitris | jvairius mokymo kokybés veiksnius bei jy reikSminguma. Todél, daugelis mokslininky
pabrézia mokymy kokybés svarbg bei isskiria paciy besimokinanc¢iyjy nuomones reikSminguma,
vertinant pastargjj kriterijy. Mokymo kokybés vertinimo svarbg jrodo ir tai, kad daznai mokymosi
rezultatai, kuriuos idealiai noréty pasiekti andragogai ir suaugusieji, nesutampa su tuo, ka
darbuotojai iSmoksta i$ tikryjy. Todél po kiekvieny mokymuy, svarbu atsizvelgti | besimokiusiyjy
nuomong ir vertinimo rezultatus (Ramsden, 1992).

Taigi apibendrinus, darbuotojy mokymai — tai yra procesas, kurj organizuoja jmoné savo
darbuotojams, tam kad jgyty naujy ziniy, susijusiy su jy atlickamomis pareigomis. Kurio metu
labai svarbu yra nusistatyti darbuotojo ir organizacijos poreikius, tikslus ir mokymosi buida, tam
kad buty pasiekti efektyviis rezultatai. Taip pat, kad pasiekti efektyvius mokymosi rezultatus, labai
svarbu pasirinkti kokybiskus mokymus. O atsirenkant kokybiskus mokymus, svarbiausia
atsizvelgti j buvusiy mokymy vertinimus, kuriuose pateikiamos besimokiusiyjy nuomonés, kaip
vyko mokymai ir kiek naudos i$ jy gavo. Pagal mokymy kokybés vertinima, galima daryti i§vadas,
ar darbuotojams mokymai buvo naudingi, bei kg vertéty pakeisti mokymy procese, kad Sie atnesty
daugiau naudos darbuotojui ir organizacijai.

1.4. Skirtingy karty darbuotojy mokymuy bei pasitenkinimo darbu sasajos

Analizuojant literattirg ir mokslinius straipsnius pastebima nemazai sasajy tarp mokymy ir
pasitenkinimo darbu. Taciau, maZai yra kalbama ir analizuojama apie skirtingy karty mokyma ir
pasitenkinimg darbu. Per pastaruosius metus buvo atlikta nemazai moksliniy tyrimy, kaip
skirtingy karty darbuotojy poZzitriai bei lukesciai keitési ] pasitenkinimg darbu. Tyrimai atskleide,
jog ,, X kartos darbuotojams labai svarbu yra tobuléjimas ir karjeros galimybeés. Sios kartos
atstovai yra linkg mokytis, gilinti Zinias, auginti kompetencijas tam, kad i§likty reikalingi darbo
rinkoje ir galéty laisviau rinktis darbo specifika. Kiti tyrimai atskleide, kad trecdalis ,,Y* kartos
atstovy palieka savo darbg ir ieSkosi kitur karjeros galimybiy, nes pagrindiné priezastimi tampa,
jog organizacija nesuteikia galimybiy mokytis ir tobuléti (Muskat, ir Reitsamer, 2020).

Kity karty atstovai ,,Y* ir ,,Z“ yra labiau paZenge technologijy srityse ir greiiau
adaptuojasi pokyciuose, taciau $iy karty atstovams didesnj pasitenkinimg darbu teikia vidiniai
pasitenkinimo darbu veiksniai, Sios kartos atstovams darbe labai svarbus yra grjztamasis rysis,

bendradarbiavimas ir aplinka darbe. Tai patvirtina autoriy Vaidelytés ir Sodaitytés (2017) atliktas
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tyrimas, kuris patvirtino, jog didziajai daliai darbuotojy pasitenkinimg darbu teikia vidiniai, o ne
iSoriniai veiksniai. Remiantis jvairiais Saltiniais pastebima, jog darbuotojy mokymai turi stipry
ry$j pasitenkinimui darbu. Remiantis autoriais Burgard, Claudia, Gorlitz, ir Katja (2011) teigiama,
kad mokymai yra kaip skatinimo priemoné darbuotojui buti lojaliu organizacijai bei motyvacija
siekti geresniy rezultaty. DaZniausiai jmoniy organizuojami mokymai yra finansuojami, o
mokymosi metu darbuotojas tobuléja kaip asmenybé, didéja tikimybé kilti karjeros laiptais, taip
patenkinami asmens lukes¢iai bei poreikiai, tokiu atveju didinami darbuotojo vidiniai
pasitenkinimo darbo veiksniai.

Autorius Schaafsma (1976), pateikia teorijg, kurioje aptinkama sgsajy tarp mokymosi ir
pasitenkinimo darbu. Autorius teigia, kad mokymai dazniausiai asmeniui sukelia teigiama rysj
tarp mokymo ir paaukstinimo darbe, kurio metu potencialus darbuotojas besimokindamas tikisi
igauti naujy ziniy, atei¢iai didesnio darbo uzmokescio arba paaukstinimo darbe, tuo atveju didé¢ja
darbuotojo pasitenkinimas darbu, asmuo kazkuriuo atveju pateisina savo poreikius. Mokslininkai
Burgard ir kt. (2011) teigia, kad mokymai gerina atmosfera darbe ir santykius tarp kolegy. Kaip
paaiskinama, kad darbuotojai iSvykdami | mokymus, atsitraukia nuo kasdieninio gyvenimo,
isitraukia ] naujas veiklas, pasisemia naujy id¢jy ar patiria kokiy naujy potyriy bei suartéja tarp
kolegy. Kiti mokslininky Bercu (2017) tyrimai atskleidé, kad mokymai turi didesnj poveikj gauti
geresn] atlygj bei didina produktyvuma darbe, taip pat didina ir organizacijos pelninguma. Irodyta,
kad jmonés, kurios sitilo darbuotojams apmokamus mokymus, darbuotojy produktyvumas ir
rezultatai pageréja ir darbuotojai biina labiau patenkinti, nei buvo ankséiau.

Kiti mokslininkai analizuoja naujausias mokymosi tendencijas bei ieSko geriausiy
mokymosi biidy ir metody, kad besimokinantieji pasiimty kuo daugiau ziniy ir biity patenkinti
kokybe ir darbu. Mokymai — pagal Saman (2020), tai sisteminis procesas, kurio tikslas yra pakeisti
darbuotojo elgesj siekiant organizacijos tiksly, susijusiy su kompetencijomis ir atlieckamu darbu.
Taip pat, mokymai apibiidinami kaip veikla, kuri skatina didinti darbuotojo patirtj, Zinias,
mastyma ir pozitr]. Mokymy tikslas yra padidinti darbuotojy darbo efektyvumg ir jy poZiirj }
darbg. Ko pasékoje, mokymai didina darbuotojy darbo efektyvuma ir didina asmens pasitenkinima
darbu lygj. Tai patvirtina mokslininky Sharma ir Taneja (2018) atliktas tyrimas, kuriame remiantis
tyrimo rezultatais didziajai daliai darbuotojy mokymai turi jtakos pasitenkinimui darbu, o
organizacijai suteikus galimybe mokytis ir tobuléti, didzioji dalis darbuotojy tampa lojalesni,
labiau pasitikintys savimi ir dirba naSiau. Taip pat, mokymosi metu keiCiasi ir Zmogaus pozidris.
Pavyzdziui, jei prie§ mokymus darbuotojas buvo nepasyviai patenkintas darbu, nes tai galéjo
nulemti daug veiksniy, po mokymy, jei bus pasiekti nusistatyti tikslai, didelé¢ tikimybé, jog
darbuotojo pasitenkinimo lygis pakils auks$ciau. Tai reiSkia, kad darbuotojas bus labiau

motyvuotas, jgijes daugiau ziniy bei jguidZziy, sieks organizacijos tiksly ir atliks darbus efektyviau.
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Mokslininkés Tolutienés (2016) atliktas tyrimas, atskleidé respondenty nuomong j
mokymosi biidus, kurie mokymai pasak jy yra jdomiausi ir veiksmingiausi bei priesingai. Vieni
prioriteta teikia mokymasi individualiai, kiti grupéje bendradarbiaudami, treti - megsta
konferencijas, klausyti paskaitas, klausti ir diskutuoti. Pasak autorés daugeliui suprasti ir iSmokti
teikiamg medziagg padeda schemy braizymas, vaizdy rodymas, jei informacija analizuojama,
tuomet lengviau besimokantiems jsiminti, kai informacija susisteminama faktais, sgvokomis
trumpais terminais paaiskinamos ar su konkretinamos. Mokslininkai mano, kad efektyviausias
mokymas, kai mokymosi metu yra jsitraukiama j aktyvig suvokimo veiklg bei kai mokymosi
procese yra daugiau taikymo, atlikimo nei klausymosi ir informacija yra grindziama konkreciais
gyvenimiSkais pavyzdziais (Tolutiené, 2016). Autorés Adomaitiené ir Zubrickiené (2016)
priduria, norint jausti pasitenkinimg ir gauti apCiuopiamg rezultata besimokinant, tuomet
mokymasi reikia pasirinkti tokj, kuris biity jdomus, aktyvus, itraukiantis besimokinancius,
kiirybiskas ir originalus. Tuomet besimokinantis bus labiau motyvuotas, pasitikés savimi ir norés
toliau mokytis bei tobuléti.

Galima buty apibrézti, kad mokymai yra susije su pasitenkinimu darbu, nes mokymosi
metu, zmogus tobuléja kaip asmenybé¢, gilina Zinias, jgudzius. Anot, Hanaysha, Tahir (2016)
mokymai turi ry$j su pasitenkinimu darbu. Yra pastebima, kad darbuotojai didZiausig
pasitenkinimg darbu jaucia tada, kai yra suteikiamos galimybés tobuléti ir galimybé Kilti
pareigose. Autoriaus Zeuch (2016) nuomone, darbuotojy mokymai didina darbo nasumg ir teikia
pasitenkinimg darbu, atsiliepiant darbuotojy produktyvumu ir geresniu elgesiu darbe. Kaip
paaiskina autorius, mokymai padeda pakeisti poZziiri netik | darba, bet ir ] elgesj bendravime.
Mokymo pagalba, darbuotojai kas karta iSmoksta ko nors naujo ir reikalingo didinti darbo nasumui
bei gerinti organizacijos rezultatus, todél mokymai darbuotojui bei organizacijai suteikia abipusés
naudos.

Taigi, literatiiroje yra aptinkama nemazai teiginiy, kurie patvirtina, jog mokymai Kkaip
motyvacin¢é priemon¢, kuri didina pasitenkinimo darbu lygj. Kuomet mokymosi metu Zmogus
tobuléja kaip asmenybé, jgyja daugiau ziniy, ko pasé€koje tobuléjimas suteikia Zmogui
pasitenkinimo jausmg. Taip pat, pasiekti tikslai didina zmogaus pasitenkinima, gerina asmens
viding bisena, pasiekiama gera emociné buklé, didéja pasitikéjimas savimi, geresné savijauta,
Siltesnis bendravimas su kolegomis ir klientais, o iSoriniai veiksniai, kad didéja pasitenkinimas

darbu ir pasiekiama norimy tiksly.
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2. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU MOKYMU IR PASITENKINIMO
DARBU SASAJU TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo tikslas, uzZdaviniai ir modelis
Tyrimo tikslas — istirti ir jvertinti darbuotojy pasitenkinimg mokymais bei darbu x organizacijoje.
Tyrimo uzdaviniai:
1. Jvertinti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimg mokymais;
2. Jvertinti skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimg darbu;
3. Istirti sgsajas tarp mokymy ir pasitenkinimo darbu moderuojant skirtingg amziy (kartas).
4. Tyrimo rezultaty pagrindu pateikti iSvadas ir rekomendacijas.
Tyrimo metodai:
1. Kiekybinis tyrimas;

2. Internetiné standartizuota apklausa (https://apklausa.lt/);

3. Duomeny analizé su SPSS programa.
Tyrimo modelis: Tyrimo modelyje yra : Mediatorius (M) — Skirtingos kartos, X- darbuotojy
mokymai ir Y — pasitenkinimas darbu. Pagal Siuos konstruktus buvo sudarytas tyrimo modelis.
Tiriant skirtingy karty pozidiri | darbuotojy mokymus naudojamas literatiiroje pateiktas
Kirkpatrick (1994) metodas, pirmuoju atveju tiriama skirtingy karty reakcija i mokymus t.y. kaip
skirtingy karty darbuotojai vertina mokymus, kuriuose teko dalyvauti. Antruoju atveju tiriamos
zinios — ar darbuotojy zinios padidé¢jo po mokymy. Treciuoju atveju tiriamas elgesys — ar
darbuotojy elgesys pasikeit¢ po mokymy. Ketvirtuoju atveju tiriama rezultatai — kiek darbuotojy
mokymai davé naudos organizacijai. Toliau tiriama mokymy kokybé pagal Yamane (1967)
metoda, kurio metu aiSkinamasi kaip respondentai vertina mokymus, kuriuose teko dalyvauti.
Pirmuoju atveju tiriamas pasitenkinimas mokymy struktra ir pristatymu. Antruoju atveju tiriamas
pasitenkinimas mokymy turiniu ir forma. Treciuoju atveju tiriamas pasitenkinimas uZduotimis,
kurios buvo pateiktos mokymy metu. Ketvirtuoju atveju tiriamas pasitenkinimas
bendradarbiavimu su kitais mokymy dalyviais. Siais autoriy metodais aiskinamasi kaip
respondentai vertina mokymus, kuriuose teko dalyvauti ir jy kokybe. Toliau tiriamas skirtingy
karty pasitenkinimas darbu remiantis Paul E. Spector (1994) metodu, kuriame pasitenkinimas
darbu iSskirstytas | devynias subskales, tai: darbo uzmokestis, paaukStinimo galimybés,
vadovavimas, galimi apdovanojimai (privilegijos), pripaZinimas, darbo organizavimas,
bendradarbiai, darbo pobudis, rySiai darbe. Pagal Sias skales aiskinamasi, kaip X organizacijos
darbuotojai yra patenkinti darbu bei kurie veiksniai labiausiai nulemia jy pasitenkinimg darbu. Ir
galiausiai tiriama ar skirtingy karty grupéms darbuotojy mokymai turi jtakos pasitenkinimu darbu

atliekama regresiné ir moderatoriaus analize.
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https://apklausa.lt/

M - Skirtingos kartos

X — Darbuotojy mokymai Y - Pasitenkinimas darbu

X1 Mokymy
efektyvumo vertinimas

X2 Mokymy kokybés
vertinimas

4 paveikslas. Skirtingy karty darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu konceptualus tyrimo
modelis.
Saltinis: sudaryta autorés
2.2. Tyrimo organizavimas ir instrumentas
Tyrimui atlikti pasirinkta tirti UAB ,,Veho Lietuva® visos jmonés darbuotojus. Tai
privataus sektoriaus organizacija, kuri siiilo placig automobiliy gama: nuo skirty kasdieninéms
kelionéms iki prabangiy reprezentaciniy modeliy ar specializuotos sunkiosios technikos. Taip pat
teikia serviso paslaugas ir atsarginiy detaliy, aksesuary pardavimus. Jmoné Lietuvoje gyvuoja jau
19 mety, yra jsikiirusi didziausiuose Lietuvos miestuose: Vilniuje, Kaune ir Klaipédoje. IS viso
imonéje dirba 164 darbuotojai. Organizacija yra inovatyvi, siekianti auks¢iausios kokybés ir
tobulgjimo.
UAB ,,Veho Lietuva® jmonegs strategija:
e Misija: sitilyti geriausius automobiliy sprendimus privatiems ir verslo klientams.
e Vizija: tapti pirmaujancia automobiliy verslo jmone Baltijos Salyse.
e Sikis: geriausi automobiliy sprendimai.
UAB ,,Veho Lietuva“ vertina ilgalaikius rySius su klientais ir verslo partneriais — tali
besalygiskai suteikia abipus¢ nauda. Imonés strateginiai tikslai remiasi Siomis vertybémis:
e orientacija | klienta — visada Zvelgia kliento akimis, jmongés tikslas - sékmingas
bendradarbiavimas;
e pasitikéjimas — klientai turi pasitikéti jmone, jos paslaugomis, produktais ir darbu;
o profesionalumas — tai ne tik sékmés faktorius, tai noras kasdien tobuléti;

e novatoriSkumas — néra vieno universalaus sprendimo, nuolatos einame ] priekj;
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e lankstumas — siekiant geriausio rezultato, pasitelkiami visi resursai;
e aplinkosauga — jmonés bendras tikslas — saugoti aplinka, kurioje gyvename.
Siekiant nustatyti jmong¢je dirbanciyjy darbuotojy mokymy bei pasitenkinimo darbu
sgsajas generuojant skirtingas kartas, remiantis moksline literatiira, pasirinkta atlikti kiekybinj
tyrimg bei parengtas tyrimo klausimynas. Tyrimo struktira pateikta (zr. 6 lentelg), (1 priedas).
Klausimyng sudaro penkios dalys. Pirmoji — tai einami klausimai, kuriy metu
iSsiaiSkinama ar yra teke respondentui dalyvauti mokymuose ir kaip daznai. Antroji - darbuotojy
mokymy proceso jvertinimui. TreCioji — darbuotojy mokymo kokybei jvertinti. Ketvirtoji —

darbuotojy pasitenkinimui darbu jvertinti. Penktoji dalis — tiriamyjy socialines ir demografines

charakteristikas.
6 lentelé.
Tyrimo klausimyno struktiira

Eil.  Klausimyno Matuojama

KI.

nr. dalys charakteristika Metodika sk. Skalés
Informaciniai
klausimai skirti
suzinoti ar SuZinoti ar yra teke respondentui dalyvauti
1. dalyvavo - 2 mokymuose (1 KI.).
darbuotojy Mokymosi dalyvavimo daznumas (2 KI.).

mokymuose ir
kaip daznai.

D. Kirkpatrick

Darbuotojy (1994) Mokymo reakcijos, ziniy,
mokymy mokymo e ..
12 elgsenos pokycio ir rezultaty vertinimas
efektyvumo proceso
2 L (3-4 kl.).
vertinimas. vertinimo
Mokymo metodika.
2. proceso Yamane
vertinimas. (1967) _
Darbuotojy mokymo Mokymy struktiira (5 kL.).
. . Mokymy forma (6 kl.).
mokymy kokybés kokybés 22 .
L 7 Mokymy uzduotys (7 kl.).
vertinimas. vertinimo Mokymy bendravimas (8 kl.)
metodika. ymy o
Darbuotojy pasitenkinimas darbu (9 kl. ).
Darbo uzmokestis:
(1,10,19,28 Kkl.).
Paul E. Paaukstinimo galimybés: (2,11,20,29 kl.).
Darbuotojy Darbuotojy Specto_r (1994) \{adovawmas: (':'3,12,21,'3(') kI.')'. .
) L - L klausimynas Galimy apdovanojimy (privilegijy):
3. pasitenkinimas pasitenkinimo T 36
darbu darbu veiksniai skirtas i8tirti (4,13,22,31 kl.).
' ' pasitenkinimg Pripazinimas: (5,14,23,32 kl.).
darbu. Darbo organizavimas: (6,15,24,33 kl.).

Socialinés —
demografinés
charakteristikos

Saltinis: sudaryta autorés

Informacija apie
respondenta.

Bendradarbiai: (7,16,25,34 kl.).
Darbo pobiudis:(8,17,26,35 kl.).
Rysiai darbe: (9,18,27,36 kl.).
Gyvenamoji vieta, uzimamos pareigos,
8 darbo stazas, i$silavinimas ir ar susije su
dabartine veikla, lytis, amzius.
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Tyrimui atlikti pasirinkti du klausimy konstruktai ir du einamieji klausimai, kurie padés
suzinoti ar respondentui yra tek¢ dalyvauti mokymuose bei kaip daZznai. Pirmas klausimy
konstruktas sudarytas pagal D. Kirkpatrick (1994) mokymo efektyvumo vertinimo metodika,
naudotas lietuviy moksliniuose straipsniuose, Kurie vertina bendrg darbuotojy mokymy procesy
efektyvuma, darbuotojy nuomong apie ziniy padidéjimo lygi po mokymy, elgsenos pokycius po
mokymy ir po mokymy pasikeitusios elgsenos poveikj jstaigai ir rezultatus. Klausimyng sudaro
12 klausimy, kuriy metu paslaugy gavéjas jvertina suteikty mokymy procesg. Mokymy proceso
vertinimui pasitelkiama Likerto skalé (nuo 1 iki 5 baly), Zemiausias balas — 1, auksc¢iausias balas
— 5. Sie klausimai padés atskleisti darbuotojy nuomone apie jiems buvusius mokymus, jvertinti
buvusiy mokymy nauda. Mokymy kokybei jvertinti pasirenkama Yamane (1967) iSvertas ]
lietuviy kalbg i§ VSI ,,Versli Lietuva® (2017) metodika, kuri tiria mokymy paslaugy kokybe.
Mokymy kokybei jvertinti, klausimyne sudaryti 22 klausimai ir 4 konstruktai, kurie vertinami
pasitelkiant Likerto skalg (nuo 1 iki 5 baly), zemiausias balas — 1, aukS$Ciausias balas — 5. Pirmas
konstruktas atskleidzia ar mokymo struktiira ir pristatymas buvo aiSkus ir suprantamas. Antras
mokymy kokybés konstruktas vertina pasitenkinimg mokymy turiniu ir forma. Treéias konstruktas
vertina pasitenkinimg uzduotimis, pateiktomis mokymy metu. Ketvirtas konstruktas vertina
pasitenkinimg bendradarbiavimu su kitais mokymy dalyviais. Visi mokymo klausimai padés
jvertinti pasirinktos jmonés darbuotojams teiktais mokymais, jy naudg ir teikty mokymy kokybe.

Kitas klausimynas pasirinktas Paul E. Spector (Spector's (1994) Job Satisfaction ) skirtas
iStirti pasitenkinimg darbu, Klausimynas j lietuviy kalba iSverstas autoriy Bakanauskiené,
Bendaraviciené, Krikstolaitis (2010) ir naudotas moksliniuose tyrimuose Lietuvoje. Klausimyng
sudaro devynios subskalés, 1§ kuriy kiekviena matuojama Kketuriais teiginiais: darbo uzmokestis,
paaukstinimo galimybés, vadovavimas, galimi apdovanojimai (privilegijos), pripazinimas, darbo
organizavimas, bendradarbiai, darbo pobtdis, komunikacija. Kiekvienos subskalés baly suma
svyruoja nuo 4 iki 24 baly, o bendras skalés balas svyruoja nuo 36 iki 216 baly. Kiekvienas
teiginys vertinamas nuo 1 iki 6 baly. Kadangi auks$tesni jvertinimai rodo didesnj pasitenkinima
darbu — neigiamy teiginiy jvertinimai turi biiti perkoduojami. Zemiau pateikiamas perkodavimas,
kur kairiojoje lygybés puséje zymima tikroji reik§mé, o deSiniojoje — reik§mé po perkodavimo: 1
=6;2=5;3=4;4=3;5=2; 6 =1. Neigiami teiginiai, kuriuos reikia perkoduoti, yra 2, 4, 6, 8,
10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36. Taip pat j klausimyng jtraukiami
demografiniai klausimai: respondento gyvenamoji vieta, uzimamos pareigos, darbo stazas,
i8silavinimas ir ar susij¢ su dabartine veikla, lytis, amZius bei kuriai kartai pagal gimimo laikotarpj

priklauso.
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7 lentelé

Klausimyno patikimumo rodikliali

Koeficientas Cronbach alpha

Pagal $io tyrimo

Skale
teiginiy

skaidius Modelio autoriy Moksliniy straipsniy fr———
Bendras . . Patapo ir
pasitenkinimas 12 Kirkpatrick (1994) ) cberavicittes (2009) 0,873
. 0,876
mokymais 0,918
Bendras Olaoluwa, Stephen ir
pasitenkinimas 22 Yamag%élgm) Mathias (2020) 0,826
mokymy kokybe ' 0,87
Bendras Bakanauskiené,
. L Spector (1994) Bendaraviciené,
pasitenkinimas 36 0,91 Krikstolaitis (2010) 0,757
darbu 0.90

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Bakanauskiené, Bendaraviciené, Krikstolaitis (2010) ir kt.

Klausimyno patikimumui nustatyti buvo apskai¢iuota Cronbach alfa koeficientas, kuris
lygus 0,81, i$ kurio pasitenkinimas mokymu procesu konstrukto Cronbach alfa koeficientas lygus
0,873, pasitenkinimas mokymy kokybe - 0,826 ir pasitenkinimas darbu - 0,757 (zr. 7 lentel¢), kai
Cronbach alfa: < 0,5 (netinkama); 0,5-0,6 (silpna); 0,6-0,7 (abejotina); 0,7-0,8 (priimtina); 0,8-0,9
(gera); 0,9 ir daugiau (puiki), galima teigti, kad sudaryto klausimyno patikimumas yra geras.

Duomeny normalumui ir patikimumui nustatyti buvo atliktas grafinis duomeny
vaizdavimas (zr. 5 pav.) ir Kolmogorovo — Smirnovo Z testas. Grafinis duomeny vaizdavimas
reiskia, jeigu histogramoje duomenys graziai susidéliojo j varpo formos figlira, reiSkiasi duomenys
—normaliai pasiskirste, jeigu iSdéstymas netvarkingas ir neprimena varpo formos figtiros, reiskiasi
duomenys — neparametriniai. Pagal Kolmogorovo — Smirnovo Z testa, gautame rezultaty lauke,
ziurima ] p reikSme, jeigu p verté didesné¢ uz 0,05, reiSkiasi duomenys yra parametriniai ir
normaliai pasiskirste. Jeigu p verté mazesné uz 0,05, reiSkiasi duomenys neparametriniai.
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5 paveikslas. Duomeny normalumo grafinis duomeny vaizdavimas histogramose.
Sudaryta autoreés.
Pagal grafinj duomeny atvaizdavima, matyti, kad grafike po kaire puse, kuriame buvo

atliktas pasitenkinimo darbu testas, grafikas panasus j varpo formos figiira, kuris reiskia, kad
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pasitenkinimo darbu duomenys yra parametriniai ir normaliai pasiskirste, tai pat atlikus
Kolmogorovo — Smirnovo Z testa, nustatyta, kad pasitenkinimo darbu p = 0,178, tai dar karta
patvirtina, jog pasitenkinimo darbu duomenys yra parametriniai. Antrame grafinio duomeny
atvaizdavime po deSine puse, buvo atliktas pasitenkinimo mokymais testas, kuriame grafikas Siek
tieck maziau panaSus j varpo formos figiirag, taciau atlikus Kolmogorovo — Smirnovo Z tests,
nustatyta, kad p = 0,010, reiSkiasi duomenys yra normaliai pasiskirste¢ ir parametriniai.

2.3. Respondenty atranka ir tiriamos imties charakteristikos

Tyrimui atlikti pasirinkta viena organizacija i$ privataus sektoriaus: UAB ,,Veho Lietuva“
jmonés darbuotojai. Tokiu budu jvertinami vienos organizacijos darbuotojy mokymai, kuriuose
yra dalyvave ir darbuotojy pasitenkinimo darbu lygiai. Gauti rezultatai skirti biitent vienai
organizacijai, siekiant pagerinti darbuotojy produktyvuma, pasitenkinimg darbu ir mokymy
kokybg.

UAB ,,Veho Lietuva“ jmonéje dirba 164 darbuotojai (apdraustieji), atsizvelgiant i
darbuotojy skai¢iy buvo apskaiCiuota reikiama imtis (zr. 8 lentel¢). Pagal paskaiciavima,
pasirinkus 95-99% tikimybe ir 5% paklaida, reikalinga apklausti maziausiai 115 darbuotojy, jog
tyrimo rezultatus galima baty laikyti patikimais, daryti iSvadas pasirinktos organizacijos atzvilgiu.
Respondenty imtis skaiciuota pagal 1. Paniotto formule: (Valackiené, 2004)

8 lentele

Tyrimo imtis

Tikimybé 95 % 99 %
Paklaida 5% 5%
Darbuotoju skaicius 164 164
Reikalingas imties dydis 115 132

Saltinis: Sudaryta autorés.

Anketiné apklausa buvo vykdoma nuo 2020 m. rugséjo 10 dienos iki 2020 m. lapkricio 10

dienos. Klausimynas patalpintas svetainéje:  https://apklausa.lt/  anketos  nuoroda:

https://apklausa.lt/f/darbuotoju-mokymai-ir-pasitenkinimas-darbu-apklausa

yvc3ezk/answers/new.fullpage ir iSsiysta elektroniniu pastu asmeniskai kiekvienam jmonés

darbuotojui su prasymu uzpildyti klausimyng. Darbuotojams, kurie neturi el. pasto, anketa pateikta
atspausdinta asmeniskai ] rankas ir susigraZinama atgal uzpildzius.

Tyrime dalyvauti galéjo visi jmonés darbuotojai, kurie Siuvo metu yra dirbantys UAB
,Veho Lietuva®“ jmonéje. Tyrime dalyvavo i§ viso 115 imonés darbuotojy, kurie yra jvairaus
amZiaus, iSsilavinimo, skirtingg darbo staZza turintys bei skirtingas pareigas uzimantys (Zr. 9

lentelé).
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9 lentelé

Tiriamyjy socialinés — demografinés charakteristikos

PoZymis Grupé N Proc.
Lytis Vyrai 94 81,74 %
Moterys 21 18,26 %

Vidurinis / spec. 13 11,3 %
Ksilavinimas Aukstasis neuniversitetinis 27 23,48 %
Aukstasis universitetinis 71 61,74 %

Kita 4 3,48 %

Vadovas 11 9,57 %

Vadybininkas 33 28,7 %

Specialistas 11 9,57 %

Buhalteris 5 4,35 %
Darbo pareigos Konsultantas 12 10,43 %
Asistentas 5 4,35 %

Administratorius 6 5,22 %
Mechanikas 26 22,61 %

Kita 6 5,22 %
Vilnius 64 55,65 %
Gyvenamoji vieta Kaunas 26 22,61 %
Klaipéda 25 21,74 %

Iki 25 m. 10 8,7 %
Amzius 25-40m. 57 49,57 %
41 -50m. 32 27,83 %
Vir§ 50 m. 16 13,91 %

Iki 1m. 7 6,09 %
1-5m. 37 32,17 %
Darbo stasas 6-10 m. 22 19,13 %
11-15 m. 27 23,48 %
16 -20 m. 17 14,78 %

Vir§ 21 m. ir daugiau 5 435 %

Karta pagal gimimo Kidikio bumo karta (1946 — 1964m.) 11 9,57 %
laikotarpj X karta (1965 — 1981m.) 42 36,52 %
Y karta (1982 — 2000m.) 62 53,91 %

Saltinis: Sudaryta autorés

Pateiktoje lenteléje matome, kad i§ viso tyrime dalyvavo (N= 94) vyry ir (N= 21) motery.
Lytis pasiskirsté nevienodai, nes organizacijoje, kuri buvo tiriama, dirba daugiau vyry nei motery.
Taip pat matome, kad didzioji dalis (N= 71), (61,74 proc.) tiriamyjy yra pabaige aukstajj
universitetinj mokslg. Pagal pareigas, daugiausiai tyrime dalyvavo (N= 33), (28,7 proc.)
vadybininky ir (N= 26), (22,61 proc.) mechaniky. Pagal gyvenamaja vietg didzioji dalis (N= 64),
(55,65 proc.) gyvena Vilniaus mieste, (N=26), (22,61 proc.) Kaune, ir (N= 25), (21,74 proc.)
Klaipédoje. Gyvenamoji vieta pasiskirsté nevienodai, nes tiriamojoje organizacijoje Vilniaus
mieste esanCiame filiale darbuotojy skaicius yra didesnis nei Kaune bei Klaipédoje esanciuose
filialuose. Pagal darbo stazg yra matoma, kad daugiausiai tyrime dalyvavo darbuotojai, kurie dirba
organizacijoje 1-5 mety laiko (N=37), (32,17 proc.), tac¢iau nemazg dalj darbuotojy taip pat sudaro
11-15 mety (N=27), (23,48 proc.) darbo stazg turintys. Taip pat matome, kad jmonéje didzioji
dalis darbuotojy yra (N= 57), (49,57 proc.) 25 — 40 mety amzZiaus asmenys. Ziiirint pagal kartas
(N=11) yra kudikiy bumo kartos, (N=42) X kartos ir (N=62) Y kartos asmenys.
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3. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU MOKYMU IR PASITENKINIMO
DARBU SASAJU REZULTATAI IR JU ANALIZE

3.1. Darbuotojy pasitenkinimo mokymais palyginimas pagal socialines — demografines
charakteristikas

Siekiant jvertinti darbuotojy pasitenkinimg mokymy procesu, buvo pateikta 12 klausimy,
kurie atskleidzia respondenty pasitenkinimg mokymais, ar Zinios padidéjo, ar elgesys pasikeité bei
kokiy rezultaty pasieké po dalyvavimo mokymuose. Sis klausimynas buvo sudarytas pasitelkiant
Kirkpatrick (1994) mokymy efektyvumo vertinimo metoda, kurio koeficientas Cronbach alpha
yra 0,876. Siekiant patikrinti, ar pateikti klausimai respondentams buvo tinkamai suprantami,
buvo apskaiciuota Sio tyrimo klausimy patikimumo rodikliai (zr. 10 lentel¢).

10 lentele

Mokymy efektyvumo vertinimo klausimyno patikimumo rodikliai — apskaiciuoti Cronbach

alpha.
Skalés
Skalé teiginiy Koeficientas Cronbach alpha
skaicius

Reakcija 3 0,889

ef?lftk\y/ﬁ‘r?]o Jinios 3 0,810
verti)r/ﬂmas Elgesys 3 0,779
Rezultatai 3 0,866

Bendras 12 0,873

Saltinis: sudaryta autorés

Pagal pateiktos 10 lentelés duomenis matome, jog koeficientai Cronbach alpha yra tinkami
ir jokiy neatitikimy neaptikta.

Tiriant UAB ,,Veho Lietuva®“ jmonés darbuotojy pasitenkinimg mokymais pagal
demografines charakteristikas bei siekiant suzinoti bendrus pasitenkinimo mokymais vidurkius,
buvo atlikti ANOVA ir student t testai. Pateiktoje 11 lenteléje, apskaiCiuoti darbuotojy
pasitenkinimo mokymais vidurkiai vertinant pagal 5 baly skalg (zr. 11 lentel¢). Pagal visas
demografines charakteristikas, darbuotojy pasitenkinimo vidurkiai pateikti zr. 1 priedas.

11 lentele
UAB ,,Veho Lietuva‘* darbuotojy pasitenkinimo mokymais rodikliai

Darbuotoju pasitenkinimas mokymais rezultatai

PoZymis Grupé Vidurkis St. nuokr. t p
. Vyrai (N=94) 3,9 0,714
Lytis Moterys (N=21) 4,1 0,594 1349 0,248
Kiadikiy bumo karta (1946 —
Karta pagal 1964m.) (N=11) 3.7 0,829 2431 0.093
gimimo laikotarpij X karta (1965 — 1981m.) (N=42) 4 0,552 ' '
Y karta (1982 — 2000m.) (N=62) 3,8 0,642
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11 lentelés tesinys.

PoZymis Grupé Vidurkis = St. nuokr. t p
Vidurinis / spec. (N=13) 3,8 3,865
Aukstasis neuniversitetinis
Ksilavinimas (N=27) 3.9 3,916 0,281 0,839
Aukstasis universitetinis (N=71) 4 4,017
Kita (N=4) 3,9 3,875

Bendras darbuotojy pasitenkinimas mokymais
rodiklis (N=115)
Saltinis: sudaryta autorés

3,9 0,695 2,595 0,079

Pateiktoje 11 lenteléje buvo apskaiciuoti bendri UAB ,,Veho Lietuva“ jmonés darbuotojy
pasitenkinimo mokymais vidurkiai 5 baly skal¢je. Pagal Sios lentelés gautus duomenis matome,
kad 1§ viso tyrime dalyvavo vyry (N=94) ir (N=21) motery. Pagal gautus rezultatus, galima biity
teigti, kad moterys (M=4,1) yra labiau patenkintos organizuojamais mokymais, nei vyrai (M=3,9)
pagal amziaus kartas X kartos darbuotojai labiausiai patenkinti mokymais, o pagal iSsilavinima
darbuotojai - turinys aukstajj universitetinj i$silavinima, taciau statistiSkai reikSmingy reiskiniy
nebuvo nustatytg.

Atsizvelgiant | darbuotojy pasitenkinimg mokymais pagal gimimo laikotarpio kartas
matome, kad (N=11) kiidikiy bumo Karta, yra maziausiai patenkinti mokymais, jy bendras vidurkis
(M=3,7). Palyginus su X karta (N=42) darbuotojai, pasitenkinimo darbu vidurkis yra bene pats
auks$céiausias (M=4). Bei Y karta (N=62), kuriy Sioje jmongje yra daugiausiai, pasitenkinimo
mokymais vidurkis (M=3,8) yra vidutinis lyginant su kitomis karty grupémis. Pagal i$silavinima,
matome, kad (N=71) turintis aukstajj universitetinj iSsilavinimg yra labiausiai patenkinti
mokymais pasitenkinimo mokymais (M=4). Darbuotojai, turintys aukS$tgjj neuniversitetinj
iSsilavinimg (N=27), pasitenkinimas mokymais (M=3,9). Su viduriniu/spec. i$silavinimu (N=13)
darbuotojy, pasitenkinimo mokymais (M=3,8). Galima daryti iSvada, kad jmonés darbuotojai yra
patenkinti organizuojamais mokymais, kuriy bendras pasitenkinimo mokymais vidurkis (M=3,9)
balo, o atlikus ANOVA ir T- testus i$skiriant demografines charakteristikas statistiskai reikSmingy
reiskiniy neaptikta.

Toliau siekiama suzinoti kaip darbuotojai vertina mokymy procesa (efektyvuma) pagal
skirtingas amziaus karty grupes. Buvo taikomas daugiau nei dviejy nepriklausomy im¢iy ANOVA
testas (zr. 2 priedas). Gauti rezultatai rodo, kad darbuotojy mokymy procesas (efektyvumas) pagal
karty grupes statistiSkai reik§mingai nesiskiria. Taciau atsizvelgiant | gautus bendrus rezultatus,
analizuojant mokymy efektyvuma, nustatyta, kad kadikiy bumo kartoms (M=3,6) mokymai, yra
maziau efektyvus, nei X karty atstovams (M=4,1), (t = 2,595 p < 0,079). Taip pat iSanalizuota, jog
kiidikiy bumo kartoms mokymy efektyvumas labiausiai pasireiSkia per zinias (M=4), tai reiskia
jog kudikiy bumo kartoms mokymai daro teigiama poveikj ziniy padidéjimo lygiui po mokymy.

X kartoms mokymy efektyvumas labiausiai pasireiskia per zinias (M=4,2), ir rezultatus (M=4,1),
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o Y kartoms per zinias (M=4,1), ir pasikeitusj elgesj po mokymy (M=3,8). Apibendrinus, tyrimo
rezultatai rodo, kad kadikiy bumo, X ir Y kartoms mokymai yra efektyvis, taCiau iSskiriant
amziaus karty grupes, statistiSkai reik§mingy reiskiniy nebuvo nustatyta.

Toliau siekiama i$siaiskinti kaip jmonés darbuotojai pagal skirtingy karty amziaus grupes
vertina organizuojamy mokymy struktiira, forma, uzduotis ir bendravima mokymy metu. Sis
klausimynas buvo sudarytas pasitelkiant Yamane (1967) mokymy kokybés vertinimo metoda,
kurio koeficientas Cronbach alpha yra 0,85. Siekiant patikrinti, ar pateikti klausimai
respondentams buvo tinkamai suprantami, buvo apskaiciuota Sio tyrimo klausimy patikimumo
rodikliai (zr. 12 lentelé).

12 lentelé

Mokymy vertinimo klausimyno patikimumo rodikliai — apskaiciuoti Cronbach alpha.

Skalés
Skalé teiginiy Koeficientas Cronbach alpha
skaicius
Struktura 7 0,811
Mokymy vertinimas U';?i::‘gls g 8:;32
Bendradarbiavimas 5 0,779
Bendras 22 0,826

Saltinis: sudaryta autorés
Aiskinamasi ar darbuotojy mokymy kokybés vertinimas skiriasi priklausomai nuo to
kokiai amziaus grupei pagal kartas darbuotojai priklauso. Vidurkio analizei atlikti pagal
demografines charakteristikas, daugiau nei dviejy nepriklausomy imciy atliekamas ANOVA
testas, rezultatai pateikiami lenteléje (zr. 13 lentelé), 3 priedas, p. 54.
13 lentele

Mokymy vertinimas pagal amzZiaus kartas.

Bendras kintamasis Amzius Vidurkis = St. nuokr. t p
Kidikiy bumo karta (1946 — 1964m.) (N=11) 4,1 0,660
Mokymuy struktiira _
It pristatymas X karta (1965 — 1981m.) (N=42) 45 0472 2,690 0,072
Y Karta (1982 — 2000m.) (N=62) 4,3 0,584
Bendradarbiavimas <Adikiu bumo karta (1046 — 1064m.) (N=11) 37 0,650
mokymuose X karta (1965 — 1981m.) (N=42) 37 0673 0,891 0,413
Y karta (1982 — 2000m.) (N=62) 36 0,627
Bend K Kidikiy bumo karta (1946 — 1964m.) (N=11) 4 0,638
ko:’(“bzzsv{e‘:‘;inyi‘r;‘gs X Karta (1965 — 1981m.) (N=42) 4,2 0,438 2,040 0,135
y Y karta (1982 — 2000m.) (N=62) 4 0,569

Saltinis: sudaryta autorés
Atlikus darbuotojy mokymy analiz¢ pagal amziaus karty grupes, rezultatai statistiSkai
reik§mingai nesiskiria. Taciau, iSanalizavus mokymy kokybés vertinimo vidurkius nustatyta, kad
kadikiy bumo kartos atstovai zemiausiai vertina organizuojamy mokymy pristatymus (M=4,1) bei

bendravimg mokymy metu (M=3,7), tai reiskia, kad Sios kartos atstovai néra labai patenkinti
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déstoma medziaga bei bendravimu su déstytojais ar dalyviais mokymy metu ir tai lemia jy
pasitenkinimo mokymais vidurkj. Analizuojant X kartos atstovus, nustatyta, kad jie yra patenkinti
organizuojamais mokymais (kokybés aspektu) (M=4,2), ta¢iau bendradarbiavimas mokymo metu
(M=3,7), kuris reiskia, jei mokymo metu bendradarbiavimui ir bendravimui biity skiriama daugiau
démesio, tuomet ir mokymai turéty didesnj poveikj jy poreikiy patenkinimui. Y kartos atstovy
mokymy kokybés bendras vidurkis (M=4), kuris yra panasus kaip ir kiidikiy bumo, taciau Y kartos
atstovai yra labiau patenkinti mokymy metodais (M=4,3), nei kiidikiy bumo kartos. Galima daryti
iSvada, kad kadikiy bumo ir Y kartos vienodai patenkinti mokymais (kokybés atzvilgiu), taciau
tam kad padidinti $iy karty pasitenkinimo mokymais vidurkius, kiidikio bumo kartoms, reikéty
taikyti kitokius mokymo metodus, o Y kartoms mokymy metu daugiau démesio skirti bendravimui
su mokymo dalyviais. Sios analizés rezultatai parodé, kad mokymy metu visoms amziaus karty
grupéms svarbiausia bendravimas ir bendradarbiavimas mokymosi metu. Apibendrinus, UAB
,Veho Lietuva® jmoné savo darbuotojams organizuoja kokybiSkus mokymus, taciau reikéty
atsizvelgti | mokymy dalyviy bendradarbiavimg bei daugiau démesio skirti bendravimui su
mokymy dalyviais, kad darbuotojai buity labiau patenkinti mokymais.

ISvada. Atlikus darbuotojy pasitenkinimo mokymais analize pagal socialines —
demografines charakteristikas, nustatyta, labiausiai patenkinti mokymais yra darbuotojai turintys
aukstaj] universitetinj i$silavinimg ir X kartos. Labiausiai nepatenkinti mokymais, darbuotojai
turintys vidurinj iSsilavinimg ir kudikiy bumo kartos. Taip pat iSsiaiskinta, kad darbuotojy
pasitenkinimg mokymais lemia bendradarbiavimas mokymo metu. Reiskiasi siekiant padidinti
darbuotojy pasitenkinima mokymais, reikéty organizuoti mokymus, kuriuose biity daugiau gyvo
bendravimo su mokymo dalyviais, komandiniy uzduo€iy, diskusijy ir pan. Tokiu biidu, tikétina,
kad po mokymy darbuotojai bus labiau patenkinti rezultatais ir mokymy procesu.

3.2. Darbuotojy pasitenkinimas darbu palyginimas pagal socialines — demografines
charakteristikas

Darbuotojy pasitenkinimui darbu jvertinti, buvo pateikti 36 klausimai, kurie suskaidyti j 9
subskales, kiekviena 1§ jy turi po 4 klausimus. Kiekviena subskalé vertina darbuotojy
pasitenkinimg pagal lemiancius pasitenkinimg veiksnius: darbo uzmokestis, paaukstinimo
galimybés darbe, vadovavimas, privilegijos, pripazinimas, darbo organizavimas, bendradarbiai,
darbo pobudis ir rySiai darbe. Sis klausimynas buvo sudarytas remiantis Spector (1994)
pasitenkinimo darbu vertinimo metodu, kurio koeficientas Cronbach alpha yra 0,91. Siekiant
patikrinti ar pateikti klausimai respondentams buvo tinkamai suprantami, buvo apskaiciuota Sio

tyrimo klausimy patikimumo rodikliai (zr. 14 lentelé).
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14 lentelé

Pasitenkinimo darbu vertinimo klausimyno patikimumo rodikliai — apskaiciuoti Cronbach

alpha.
. Skalés teiginiy Koeficientas Cronbach
Skaleé e

skaicius alpha

Darbo uzmokestis 4 0,716

Paaukstinimo galimybés 4 0,726

Vadovavimas 4 0,722

Pasitenkinimas darbu PT'V'f‘?g.'JOS 4 0,737

vertinimas Prlpazm%mas_ 4 0,738

Darbo organizavimas 4 0,731

Bendradarbiai 4 0,760

Darbo pobiidis 4 0,749

Rysiai darbe 4 0,728

Bendras 36 0,757

Saltinis: sudaryta autorés

Pagal pateiktus 14 lentel¢je duomenis matome, jog koeficientai Cronbach alpha yra
tinkami ir jokiy neatitikimy neaptikta.

Siekiant jvertinti UAB ,,Veho Lietuva® jmonés darbuotojy bendra pasitenkinimo darbu
vidurkj pagal demografines charakteristikas, buvo atlikti ANOVA, student t ir LSD bei Bonerroni
palyginimui reikSmingumo testai (zr. 15 lentel¢).

15 lentele
UAB ,,Veho Lietuva“ darbuotojy pasitenkinimo darbu rodikliai

Darbuotoju pasitenkinimas darbu rezultatai
St.

PoZymis Grupé N Vidurkis nuokr t p
ki 25 m. 10 3,7(6167%) 0,422
.. 25— 40 m. 57 3,6 (60 %) 0,405
Amzius 41-50m. 32 3,9 (65 %) 0405 940 0,006
Virs 50 m. 16 3,6 (60 %) 0,444
Vidurinis / spec. 13 3,8 (63,33 %) 0,467
e s Aukstasis neuniversitetinis 27 3,8 (63,33 %) 0,429
I3silavinimas Aukitasis universitetinis 71 3,6 (60 %) 0421 1096 0,048
Kita 4 3,4 (56,67%) 0,004
ki 1m. 7 35(58,33%) 0,372
1-5 m. 37  37(61,67%) = 0,384
. 6-10 m. 22 37(6167%) 0,493
Darbo stazas 11-15 m. 27 3.6 (60 %) 0,438 1,424 0,091
16 -20 m. 17 38(6167%) 0,439
Vir§ 21 m. ir daugiau 5 3,8 (63,33 %) 0,510
Karta pagal K?félzgl_b‘llgg;l;a;ta 11 37(6L67%) 0526
e X Karta (1965 — 1981m.) 42 38(6333%) 0423 2478 p<001
P! Y karta (1982 — 2000m.) 62 3,6 (60 %) 0,400

Bendras darbuotoju pasitenkinimas darbu
rodiklis

Saltinis: sudaryta autorés

115 3,7 (61,67 %) 0,427 2,346 0,178

Pateiktoje 15 lenteléje buvo apskaiCiuoti visi bendri UAB ,,Veho Lietuva® jmonés

darbuotojy pasitenkinimo darbu vidurkiai 6 baly skal¢je ir paversti | procentus tam, kad lengviau
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1zvelgti skirtumus. Pagal Sios lentelés gautus duomenis matome, kad i§ viso tyrime dalyvavo 115
respondenty, (81,74 proc.) vyrai ir (18,26 proc.) moterys.

Vertinant darbuotojy pasitenkinimg darbu pagal amziy, matome, kad labiausiai patenkinti
darbu yra 41-50 mety darbuotojai kuriy pasitenkinimo darbu (M=3,9) i$ 6 baly. Atlikus ANOVA
reikSmingumo testa, buvo nustatytg, kad (p<0,05), kuris reisSkia reikSmingg skirtumg tarp
darbuotojy pasitenkinimo darbu pagal amziy. Nustatyta, kad Sioje imong¢je labiausiai nepatenkinti
darbu yra 25-40 mety amziaus, kuriy (M=3,6), i$ 6 baly bei vir§ 51 mety darbuotojai.

Darbuotojy pasitenkinimas darbu, vertinant iSsilavinimg taip pat reikSmingai skiriasi
(p<0,05), didzioji dalis (61,74 proc.) tiriamyjy yra baige aukstajj universitetinj moksla, jy
pasitenkinimas darbu balais yra zemesnis (M=3,6), nei darbuotojy pabaigusiy neuniversitetinj
mokslg (M=3,8) arba turin¢iy tik vidurinj iSsilavinimg (M=3,8). Reiskia darbuotojai turintys
aukstaji iSsilavinimg yra maziau patenkinti darbu nei darbuotojai su Zemesniu i§simokslinimo
lygiu.

Pagal pareigas, daugiausiai tyrime dalyvavo (28,7 proc.) vadybininkai ir (22,61 proc.)
mechanikai, nes $ioje organizacijoje yra daugiausiai darbuotojy einanciy tokias pareigas. Taciau
vertinant darbuotojy pasitenkinimg darbu pagal pareigas statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo
aptikta.

Pagal darbo stazg nustatyta, kad pasitenkinimas darbu skiriasi pagal iSdirba laikg Sioje
jmongje (p<0,05). Gauti rezultatai parod¢, kad 22 asmenys, kurie dirba jau 16 mety ar daugiau yra
labiausiai patenkinti darbu (M=3,8), nei kity 86 darbuotojy, kuriy darbo stazas nuo 11-15 mety
(M=3,6), taciau labiausiai issiskyré asmenys tie, kuriy darbo stazas iki 1 mety (M=3,5), bene pats
Zzemiausias lyginat su kitais. Galima daryti iSvada, kad asmenys neseniai pradéje¢ dirbti Sioje
jmon¢je jaucia didZiausig nepasitenkinima darbu.

Analizuojant jmonés darbuotojus pagal gimimo laikotarpj, aptikta, kad (p<0,05), nustatyta,
jog X kartai atstovaujantys 42 asmenys, kuriy pasitenkinimo darbu (M=3,8) yra labiau patenkinti
darbu nei Y Kkartos 62 darbuotojai, kuriy (M=3,6), balai arba kudikiy bumo kartos 11 darbuotojy,
kuriy pasitenkinimo darbu (M=3,7). Reiskia, kad X kartos darbuotojai yra labiau patenkinti darbu
Sioje jmonéje nei Y ir kiidikiy bumo kartos.

Apibendrinus, bendras jmonés darbuotojy pasitenkinimo darbu (M=3,7), (61,67 %), kuris
yra gan zemas, reiSkia $ios jmonés darbuotojai néra pakankamai motyvuoti atlikti pavestas
uzduotis, jauc¢ia neaukstg pasitenkinimg darbu ir néra pakankamai produktyvus darbe.

Siekiant iSsiaiSkinti kokie pasitenkinimo darbu veiksniai daro jtaka jy pasitenkinimui
darbu, atliekami Kruskal — Wallis, ANOVA, LSD bei Bonerroni palyginimui reikSmingumo testai,
pagal socialines - demografines tiriamyjy charakteristikas atskiriant pasitenkinimg darbu

lemiancius veiksnius. Siuo atveju buvo siekiama suZinoti kokie darbuotojy pasitenkinimui darbui
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veiksniai gali priklausyti nuo amziaus, buvo taikomas daugiau nei dviejy nepriklausomy imciy
ANOVA testas, rezultatai pateikiami lentel¢je (Zr. 16 lentel¢). ISsamesné ir pilna analizé (zr. 5
priedas, p. 54.).

16 lentelé.

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal amziy.

Bendras kintamasis AmZius Vidurkis St. nuokr. t p

Iki 25 m. (N=10) 3,52 0,749
- 25 — 40 m. (N=57), 3,10 0,929

Privilegijos 4150 m. (N=32), 371 0.931 3,126 0,029
Vir§ 50 m. (N=16) 3,31 0,985
Iki 25 m. (N=10) 3,70 0,422
25— 40 m. (N=57), 3,60 0,405

pendras 3,603 0,014
pasttenkinimas 41 - 50 m. (N=32), 3,39 0,405
Vir§ 50 m. (N=16) 3,63 0,444

Saltinis: sudaryta autorés
Atlikus reik§mingumo testa, buvo nustatyta, kad (p<0,05), kuris parodé, kad UAB ,,Veho

Lietuva“ jmong¢je labiausiai nepatenkinti darbu yra nuo 25 — 40 mety asmenys (M=3,6). Jy
pasitenkinimui darbu jtakos daro privilegijos (M=3,1). Tai rodo, kad asmenims nuo 25 — 40
labiausiai triiksta paskatinimy, privilegijy ir kity papildomy bonusy darbe, kad Sio amziaus
darbuotojai biity labiau patenkinti darbu, nei kiti. Daugiau statistiskai reikSmingy skirtumy tarp
skirtingy pasitenkinimo darbu skaliy ir amZiaus nebuvo nustatyta. Toliau siekiama suzinoti kas
lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu pagal jy turima iSsilavinima, taikomas daugiau nei dviejy
nepriklausomy im¢iy ANOVA testas, rezultatai pateikiami lentel¢je (zr. 17 lentel¢).

17 lentelé.

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal issilavinimg.

Bendras

. . ISsilavinimas Vidurkis St. nuokr. t p
kintamasis
Vidurinis / spec. (N=13) 4,0 0,718
- Aukstasis neuniversitetinis (N=27) 3,8 0,806
Rysiai darbe Aukstasis universitetinis (N=71) 3,6 0,633 2,933 0,037
Kita (N=4) 3,1 0,239
Vidurinis / spec. (N=13) 4,3 0,452
.. Aukstasis neuniversitetinis (N=27) 42 0,554
Bendradarbial | <ais universitetinis (N=71) 3.9 0,659 2,649 0,052
Kita (N=4) 4,2 0,204
Vidurinis / spec. (N=13) 3,8 0,467
Aukstasis neuniversitetinis (N=27) 3,8 0,429
Beng_ra_s 1,556 0,048
pasitenkinimas Aukstasis universitetinis (N=71) 3,6 0,421
Kita (N=4) 34 0,094

Saltinis: sudaryta autorés
Atlikus darbuotojy pasitenkinimo darbu analiz¢ pagal jy iSsilavinima, nustatyta, kad UAB

,Veho Lietuva® jmonéje labiau patenkinti darbu darbuotojai su viduriniu (M=3,8) ir aukstuoju
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neuniversitetiniu iSsilavinimu (M=3,7), nei darbuotojai turintys aukstajj universitetinj i§silavinimg
(M=3,6). Analizuojant rezultatus, nustatyta, kad (p<0,05), kuris parodo, kad darbuotojai su
aukStuoju universitetiniu iSsilavinimu yra maziau patenkinti rySiais darbe (M=3,6), ir
bendradarbiais (M=3,6). Tai reiSkia, kad darbuotojams, kurie turi aukstajj universitetinj
iSsilavinimg, Sioje jmonéje triksta labiau palaikancios darbo aplinkos, kolektyvo, geresniy
santykiy su bendradarbiais. Daugiau statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingy pasitenkinimo
darbo skaliy ir i§silavinimo nebuvo nustatyta.

Sickiant suzinoti kas lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu pagal darbo stazg, buvo
taikomas daugiau nei dviejy nepriklausomy im¢iy ANOVA testas, rezultatai pateikiami lenteléje
(zr. 18 lentele).

18 lentele

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal darbo stazg.

kBendraS. Darbo stazas Vidurkis St. nuokr. t p
Intamasis
Iki 1m. (N=7) 3,7 0,703
1-5 m. (N=57) 3,4 0,769
Paaukstinimo 6-10 m. (N=22) 3,5 0,592
galimybés 11-15 m. (N=27) 3,4 0,846 1616 0,035
16 -20 m. (N=17) 31 0,867
Vir§ 21 m. ir daugiau (N=5) 3,7 0,559
Iki 1m. (N=7) 3,8 0,579
1-5 m. (N=57) 3,5 0,821
A 6-10 m. (N=22) 3,2 0,904
Privilegijos 11-15 m. (N=27) 2.9 0,988 1,826 0,038
16 -20 m. (N=17) 3,5 1,007
Vir§ 21 m. ir daugiau (N=5) 3,7 0,819

Saltinis: sudaryta autorés

Atlikus darbuotojy pasitenkinimo darbu analiz¢ pagal i§dirbg laikg UAB ,,Veho Lietuva*
imongéje rezultatai parodé, kad labiausiai patenkinti darbu yra asmenys kurie turi 16 - 20 m. ir
daugiau darbo stazo (M=3,8), o nepatenkinti kurie turi 11-15 m. darbo stazo (M=3,7). Atlikus
ANOVA testa, buvo nustatyta, kad paaukStinimo galimybés ir tarp darbo stazo (p<0,05), kuris
reiskia, kad asmenys kurie dirba Sioje jmonéje 16-20 mety (M=3,1), labiausiai nepatenkinti
paaukstinimo galimybémis, tai rodo, dar darbuotojams trukstg viety, kuriuose jie galéty labiau
save realizuoti, iSbandyti naujy dalyky ar tobuléti. O asmenys kurie dirba Sioje jmonéje 11-15
mety (M=2,9), labiausiai nepatenkinti privilegijomis, tai reiskia, kad jiems triksta paskatinimy ir
papildomy bonusy darbe, kad biity dél ko siekti geresniy rezultaty darbe.

Toliau buvo siekiama issiaiSkinti kaip skirtingo amziaus karty grupés vertina savo
pasitenkinimg darbu UAB ,,Veho Lietuva“ organizacijoje bei kokie veiksniai tai lemia. Analizei
buvo taikomas daugiau nei dviejy nepriklausomy iméiy ANOVA testas, LSD bei Bonerroni
palyginimui bei Kruskal — Wallis reik§mingumo testai, rezultatai pateikiami lenteléje (zr. 19 ir 20
lentelé), pilna analizé pateikiama (zr. 6 priedas ).
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19 lentelé.

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal amziaus kartas.

Bendras kintamasis AmZius Vidurkis St. nuokr. t p

(154%(111(;%22;?.()) 'fﬁrfil) 3,5 1,103

Privilegijos (1965 - fq'gi‘;ga) (N=42) 35 0,985 3,106 0,049
(1982 — %gg:r:a) (N=62) 31 0,863
(154?1—1(1%2;2?.()) I((ﬁr:tall) 37 0,801

Rysiai darbe (1965 _ 1981m) (N=42) 40 0,725 5517 0,005
(1982 — ;)gg:;a) (N=62) 3,5 0,606
(154?1—1(1%2;2?.()) I((ﬁr:tall) 3.7 0,526

pasﬁeeglgirr?ismas (1965 — ggfﬁ) (N=42) 38 0,423 2,348 0,100
Y karta 36 0,400

(1982 — 2000m.) (N=62)
Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai parodé, kad UAB ,,Veho Lietuva® organizacijoje labiau patenkinti darbu
yra X kartos (M=3,8), darbuotojai, nei kudikiy bumo (M=3,8), ir Y kartos (M=3,6). Labiausiai
nepatenkinti yra Y kartos darbuotojai. Atlikus reik§mingumo testus, nustatyta, kad Y kartos
atstovy (p < 0,05), tai rodo kad Sios kartos atstovai Sioje jmonéje labiausiai yra nepatenkinti
privilegijomis (M=3,1) ir ry$iais darbe (M=3,5). Tai reiskia, kad siekiant padidinti Y kartos
darbuotojy pasitenkinimg darbu, reikéty imtis tokiy priemoniy, kaip santykiy gerinimas darbe, bei
papildomy bonusy, privilegijy suteikimas darbuotojams. Daugiau statistiskai reikSmingy skirtumy
tarp skirtingy pasitenkinimo darbo skaliy ir amZiaus kartas nebuvo nustatyta.

Atlikus Kruskal — Wallis reikSmingumo testg, nustatyta, kad (st. nuokr. = 0,697 p < 0,013)
1§ visy pasitenkinimo darbu veiksniy iSskiriant skirtingas kartas, statistiSkai iSsiskiria Y kartos,
nustatyta, kad UAB ,,Veho Lietuva“ organizacijoje labiausiai Skiriasi Y karty ir X karty
pasitenkinimas rySiais darbe (st. nuokr. 6,618 p < 0,003) nepatenkinti darbu yra darbuotojai iki 38
mety amziaus - Y Kkartos atstovai, 0 jy nepasitenkinimg lemia rysiai darbe (zr. 20 lentelé), ( 6 pav.
p. 43).

20 lentele.
Skirtingy karty pasitenkinimas rysiais darbe pagal Kruskal — Wallis testq.

Bendras Amius St. D St.
kintamasis nuokr. nuokr.
Y Karta (1982 — 2000m.) - Kadikiy bumo karta

(1946 — 1964m.) 10,835 0,388
Y karta (1982 — 2000m.) - X karta
(1965 —1981m.)
Kadikiy bumo karta (1946 — 1964m.) - X karta
(1965 —1981m.)

Rysiai darbe 6,618 0,003 0,697 0,013
11,217 0,370

Saltinis: sudaryta autorés
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Pairwise Comparisons of 17. Kuriai kartai pagal gimimo
laikotarpi Jus priklausote?

' karta (1982 7 2000m.) X karta (1965 7 1981m.)
50,02 69,43

2 e
Kudikio bumo karta (1946 7 1964m.)
59,36

Each node shows the sam_EIe average rank of 17. Kuriai kartai pagal
gimimo laikotarpi Jus priklausote?.

6 paveikslas. Nepriklausomy kintamyjy pasitenkinimas rySiais darbe pagal skirtingas kartas
Kruskal — Wallis testas.
Saltinis: sudaryta autorés
ISvada. Atlikus visy darbuotojy pasitenkinimo darbu vidurkiy palyginimo analize¢
iSsiaiskinta, kad UAB ,,Veho Lietuva“ jmonés darbuotojai geriausiai vertina vadovavima,
bendradarbius ir darbo pobiidj, tai reiskia, jog didziajai daliai darbuotojy patinka jy darbas, tai ka
jie daro, ir yra galimai patenkinti santykiais darbe su vadovais ir bendradarbiais. Pagal socialines
— demografines charakteristikas nustatyta, kad labiausiai patenkinti darbuotojai yra 41 — 50 mety
amziaus (M=3,9), kurie priskiriami X kartai, $ios kartos atstovai geriausiai vertina jmonés
vadovus, jauciasi pripazinti, bei palaiko gerus santykius darbe. Pagal iSsilavinimg — asmenys,
turintys vidurinj (M=3,8) arba aukstajj neuniversitetinj i$silavinimg (M=3,8), geriausiai verting
vadovavimg jmonéje bei jauciasi reikSmingi ir reikalingi darbe. Pagal darbo staza labiausiai
patenkinti darbu yra asmenys, kurie turi 16 -20 m. ir daugiau darbo stazo ( M =3,8), Sie darbuotojai
yra patenkinti uZimamomis pareigomis, jauciasi pripaZinti ir jvertinti, patenkinti santykiais su
vadovais bei bendradarbiais.
Taip pat, atlikus visy darbuotojy pasitenkinimo darbu analizg, nustatyta, kad labiausiai
Sioje jmongje darbuotojai nepatenkinti karjeros galimybémis, darbo uzmokesciu, privilegijomis ir
darbo organizavimu. ReiSkiasi, siekiant didinti darbuotojy pasitenkinima darbu, darbuotojai
noréty, kad bty suteikiama daugiau papildomy bonusy ar privilegijy darbe, biity suteikiama
daugiau karjeros augimui galimybiy, mokymy ir pan. Pagal socialines — demografines
charakteristikas nustatyta, kad labiausiai nepatenkinti yra 25 — 40 mety amziaus darbuotojai ( M
=3,6), kurie priskiriami Y kartai, $iy karty atstovams ypatingai triiksta paskatinimy, geresniy
santykiy su bendradarbiais bei néra patenkinti darbo organizavimu. Pagal i$silavinimg nustatyta,

kad labiausiai nepatenkinti darbu asmenys turintys aukstajj universitetinj i$silavinimg ( M =3,6),
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kuriems truksta karjeros galimybiy ir néra patenkinti rySiais darbe. Pagal darbo staza, labiausiai
nepatenkinti darbu yra asmenys kurie turi 11-15 m. darbo stazo ( M =3,6), o tai lemia atlyginimas,
paaukstinimo galimybeés ir privilegijos darbe.
3.3. Darbuotojy mokymuy ir pasitenkinimo darbu regresiné analizé
Siekiant patikrinti ar darbuotojy mokymai turi reikSmés pasitenkinimui darbu atliekama

regresiné analizé. Pasirinktas 95 % pasikliautas intervalas. Siame metode pasitenkinimas darbu
pasirinktas kaip moderatorius, pasitenkinimas darbu - kintamasis, o darbuotojy mokymai -
nepriklausomas kintamasis (zr. 21 lentelé).

21 lentele

Darbuotojy mokymai pasitenkinimui darbu regresiné analizé

ST Moderatoriaus saveika (Model

Nepriklausomas Priklausomas Summary)
kintamasis (X) kintamasis (Y) B b R? R H D
Square
Y Pasitenkinimas darbu 3,232 p<0,01

0,192 0,037 1,867 0,040
X Darbuotojy mokymai 0,118 0,040

Saltinis: sudaryta autorés

Atikus regresing analize tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojy mokymy, matome, jog Y
(pasitenkinimas darbu) B = 3,232 + X (darbuotojy mokymus) B = 0,118. Gauta determinacijos
koeficiento (R?) reikSmé paaiskina 19,2 proc. pasitenkinimo darbu kitima. Reiskia didesnis
pasitenkinimas mokymais lemty ir didesn;j pasitenkinima darbu.

Siekiant patikrinti ar darbuotojy mokymy procesas bei mokymy kokybé turi reikSmeés
pasitenkinimui darbu atlickama regresin¢ analizé. Pasirinktas 95 % pasikliautas intervalas. Siame
metode pasitenkinimas darbu pasirinktas kaip moderatorius, pasitenkinimas darbu - kintamasis,
o darbuotojy mokymai (X1 — Mokymy procesas, X2 — Mokymy kokybé) - nepriklausomas
kintamasis (Zr. 22 lentelé).

22 lentelé
Darbuotojy mokymy proceso bei kokybés pasitenkinimui darbu regresiné analizé

Nepriklausomas Priklausomas Coefficients QGO (U EUDERR L N0 XL

. . . - Summary)
kintamasis (X1) kintamasis (Y) B 5 R: R Square a o
Y Pasitenkinimas darbu 3,264 p<0,01
X1 Mokymy procesas 0,111 0,046 0,187 0,035 1861 0,046
Nepriklausomas Priklausomas Coefficients Moderatogz:qsn_s]g:}e/;ka (Model
kintamasis (X2) kintamasis (Y) B D R? R Square H b
Y Pasitenkinimas darbu 3,151 p<0,01
X2 Mokymy kokybé 0,133 0,074 0.167 0,028 1901 0,074

Saltinis: sudaryta autorés
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Atikus regresine analiz¢ tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojy mokymy proceso bei
kokybés pirmame veiksme su nepriklausomu kintamuoju (X1 — mokymy procesas) matome, jog
Y (pasitenkinimas darbu) B = 3,264 + X1 (mokymy procesas) B = 0,111. Gauta determinacijos
koeficiento (R?) reik§mé paaiskina 18,7 proc. pasitenkinimo mokymy procesu kitimg. ReiSkia
didesnis pasitenkinimas mokymy procesu lemty didesnj pasitenkinima darbu.

Atlikus sekancig regresing analize, pasirenkant nepriklausomajj kintamajj (X2 — mokymy
kokyb¢) matome, jog Y (pasitenkinimas darbu) B = 3,151 + X2 (mokymy kokyb¢) B = 0,133.
Gauta determinacijos koeficiento (R?) reikSmé paaiSkina 16,7 proc. pasitenkinimg mokymy
kokybés kitimg. Reiskia didesnis pasitenkinimas mokymy kokybe lemty ir didesnj pasitenkinimag
darbu.

ISvada. Atlikus darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu regresiné analiz¢ nustatyta,
kad darbuotojy mokymai 19,2 proc. diding pasitenkinimg darbu. Mokymy procesas turi jtakos
18,7 proc. pasitenkinimui darbu, o mokymy kokybé 16,7 proc. itakos pasitenkinimg darbu.

3.4. Skirtingy karty darbuotojy mokymuy ir pasitenkinimo darbu moderatoriaus analizé

Siekiant patikrinti moderatoriaus patikimuma, buvo atlickama moderatoriaus analizé. Siame
metode skirtingos kartos pasirinktos kaip moderatorius, pasitenkinimas darbu - priklausomas
kintamasis, o darbuotojy mokymai - nepriklausomas kintamasis.

Pasitenkinimg mokymais sudaré du konstruktai, kurie yra mokymy procesas (efektyvumas)
bei mokymy kokybés vertinimas. Kuris buvo vertinamas 5 baly skaléje, kur 1 reiské ,,visikai
nesutinku®, 2 - ,,nesutinku‘, 3 — ,siek tiek sutinku“, 4 — , sutinku®“, 5 — ,,visiS8kai sutinku‘.
Naudojant $ig skale, zemas vertinimas rodo, kad darbuotojai yra nepatenkinti mokymais, vidutinis
vertinimas rodo, kad darbuotojai vidutini$kai patenkinti mokymai ir aukStas vertinimas rodo, kad
darbuotojai yra patenkinti mokymais kuriuos organizuoja jy darbovieté. Atliekant moderatoriaus
analizg, buvo siekiama i8siaiSkinti kurioms skirtingoms karty grupéms darbuotojy mokymai turi
jtakos pasitenkinimui darbu (zr. 23 lentelé), (7 pav. p. 46 ).

23 lentele.
Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatorius — skirtingos kartos

Moderatoriaus modelio
Regresinio poky¢io

Priklausomas patikimumas (Model
Nepriklausomas ) ] reikSmingumas
) ) kintamasis Summary)
kintamasis (X)
(Y) R2

o F p R2-chng F p
koeficientas

Pasitenkinimas Pasitenkinimas
) 0,088 2,108 0,069 0,013 0,781 0,460
mokymais darbu
Saltinis: sudaryta autorés
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Pasitenkinimas mokymais

4,1

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
Zemas vidutinis aukstas

Kadikio bumo X karta Y karta

7 paveikslas. Skirtingy karty darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu moderatoriaus
analizés grafikas.
Saltinis: sudaryta autorés

Atlikus moderatoriaus analize, pagal gautus duomenis bei pateikta grafika ( zr. 7 pav.)
matome, (R2-chng koeficientas = 0,013, F = 0,781, p < 0,460), jog X kartai darbuotojy mokymai
labiau diding pasitenkinimg darbu, todél X karty tiesé tik Siek tiek skiriasi, nei kity karty, o pagal
gautus koeficientus ir p reikSme, statistiSkai reikSmingai reiSkiniai nesiskiria. Daroma iSvada, kad
organizuojami X karty atstovams darbuotojy mokymai, diding pasitenkinimg darbu, o ktdikiy
bumo ir Y kartoms, darbuotojy mokymai nedaro jtakos pasitenkinimui darbu, reiskia
nepriklausomai nuo mokymy proceso bei kokybés pasitenkinimas darbu nekis. Siekiant padidinti
$iy karty pasitenkinimg darbu, reikéty atsizvelgti j kitus pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius.
Si analizé parodé, kad skirtingy karty pasitenkinima darbu nejtakoja darbuotojy mokymai bei
galima teigti, kad darbuotojy mokymai daugiausiai jtakos duoda tik X kartoms atstovams.

Taip pat siekiama iSsiaiSkinti ar skirtingoms kartoms, darbuotojy mokymuy procesas
(efektyvumas) bei mokymy kokybé turi jtakos pasitenkinimui darbu pagal skirtingas karty grupes
(zr. 24 lentele), (8 ir 9 pav. p. 47- 48).

24 lentele.
Kintamyjy sqveikos koeficientai, kai moderatorius — skirtingos kartos
Moderatoriaus modelio
o Regresinio poky¢io
) Priklausomas patikimumas (Model
Nepriklausomas ) ) reik§mingumas
_ _ kintamasis Summary)
kintamasis (X1)
(Y) R2
. F p R2-chng F p
koeficientas

Mokymy  Pasitenkinimas
X1 0,082 1,956 0,090 0,017 1,053 0,352
procesas darbu
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24 lentelés tesinys.
Moderatoriaus modelio
o Regresinio pokycio
) Priklausomas patikimumas (Model .
Nepriklausomas ) ) reik§mingumas
) ) kintamasis Summary)
kintamasis (X2)

(Y) R2
o F p R2-chng F p
koeficientas

Mokymy  Pasitenkinimas

0,070 1,642 0,154 0,011 0,660 0,518
kokybé darbu
Saltinis: sudaryta autorés

Pagal gautus duomenis, tiriant pasitenkinimg mokymy procesu ir sudaryta grafika (zr. 8
pav.) matome, kad labiausiai iSsiskiria X kartos atstovai, reiskia jog X karty atstovams mokymy
procesas turi jtakos pasitenkinimui darbu, taip pat remiantis atlikta regresine analize, kuri parodé,
kad mokymy procesas 18,7 proc. turi jtakos pasitenkinimui darbu, reiskiasi galimai X karty
atstovams mokymy procesas 18,7 proc. diding pasitenkinima darbu. Pagal grafika matome, kad X
karty pasitenkinimo mokymy procesu vidurkis yra auk$¢iausia lyginant su kitomis karty grupémis,
0 kadikiy bumo ir Y kartos vidurkiai panasiis, tai reiSkia, kad Sioms kartoms mokymy procesas

neturi reik§mes. Pagal gautus duomenis matome skirtumus ir galima jzvelgti palyginimus, taciau

gauti duomenys rodo, kad statistiskai reikSmingy reiskiniy néra.

Pasitenkinimas mokymy procesu

4,1

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
Zemas vidutinis aukstas

Kadikio bumo X karta Y karta

8 paveikslas. Skirtingy karty darbuotojy mokymy proceso ir pasitenkinimo darbu
moderatoriaus analizés grafikas.
Saltinis: sudaryta autorés
Pagal gautus duomenis, tiriant pasitenkinimg mokymy kokybe ir sudaryta grafikg (zr. 9
pav.) matome pasikartojancius rezultatus, kurie rodo, kad labiausiai mokymy kokybé

pasitenkinimui darbu daro jtakg X kartos atstovams. Bei mazai kuo i$siskiriancios kiidikiy bumo
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ir Y kartos, kurioms mokymy kokybé neturi jtakos pasitenkinimui darbu. Reiskiasi, remiantis
atlikta regresine analize X kartos darbuotojams, priklausomai nuo mokymy kokybés turés 16,7

proc. jtakos pasitenkinimui darbu.

Mokymy kokybés pasitenkinimas

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
Zemas vidutinis aukstas

Kadikio bumo X karta Y karta

9 paveikslas. Skirtingy karty darbuotojy mokymy kokybés ir pasitenkinimo darbu
moderatoriaus analizés grafikas.
Saltinis: sudaryta autorés

ISvada. Atlikus skirtingy karty darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu moderatoriaus
analize nustatyta, jog tik X kartoms darbuotojy mokymai diding pasitenkinima darbu.
3.5. Rezultaty aptarimas

Atlickant § tyrimg buvo siekiama vieno tikslo — jvertinti pasirinktos organizacijos
skirtingy karty darbuotojy pasitenkinimg mokymais bei pasitenkinimg darbu ir suprasti, kaip Sie
du veiksniai yra susij¢. Kadangi mokymy ir pasitenkinimo darbu sgsajos pagal skirtingas karty
grupes yra menkai nagrinétos literatiiroje, todél analizuojant duomenis daugiau remtasi paciu
tyrimu. Siuo tyrimu bandoma atskleisti, ar skirtingy karty darbuotojams tinka vienodi
organizuojami darbuotojy mokymai. Atlikus tyrimg pastebéta, jog kiekvienai kartai budingas
skirtingas poziiiris ] mokymasi. Kuidikiy bumo kartos atstovai labiausiai vertina Zinias bei jy aisky
ir iSsamy pateikimg. Literatiiroje pastebima, kad kadikiy bumo kartos atstovai ypatingai vertina
bendradarbiavimg ir asmeninj tobul¢jima, o gautas naujas Zinias daZniausiai pritaiko kaip jrankj
tikslams pasiekti (Sobral ir kt., 2019). Pastebéta, kad j kudikiy bumo kartos atstovy mokymus
vertéty jtraukti schemas, vaizdus, informacijg pateikti faktais, sgvokomis ar trumpais terminais.

Darbe nustatyta, jog darbuotojy mokymai labiausiai didina X kartos atstovy pasitenkinimag
darbu. Pazymeétina, jog Sios kartos atstovai mokymasi priima kaip asmeninj tobuléjima, karjeros
augima bei jy poreikiy patenkinimg. X kartos atstovams yra svarbu, jog mokymosi metu galéty
laisvai bendrauti, dalyvauti diskusijose, pasisemti patirties i§ mokytojy bei kity dalyviy. Todél $iai
kartai geriausiai yra parinkti tokius mokymus, kuriuose biity jsitraukiama j aktyvig veikla bei kai

mokymosi procese yra daugiau taikymo, atlikimo nei klausymosi, o informacija biity pateikiama
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konkreéiais gyvenimiskais pavyzdziais. Literatiroje X Kkarta yra apibréziama kaip globaliai
mastanciy lengvai prisitaikanciy prie technologijy karjeristy karta, kuri labiausiai vertina laisve,
pasizymi lyderiavimu, bei siekia geriausiy rezultaty visuose srityse (StaniSauskiene 2015; Sobral
irkt., 2019). Todél nenuostabu, jog tyrime dalyvave X kartos atstovai labiausiai vertina mokymasi,
kuriems tai lemia ir pasitenkinimg darbu.

Tyrimo metu pastebéta, jog Y kartos atstovai yra linke¢ maziau gilintis j informacija, yra
veiklesni, mokymosi metu ir jsigilinantys j uzduotis bei bendravimg. Pagal gautus duomenis
galima teigti, kad Y kartos atstovai geriausiai mokosi ir jsisavina Zinias tada, kai vykstg praktinés
uzduotys, nes Sios kartos atstovai geba greitai prisitaikyti prie aplinkos ir ilgai nemastant veikti.
Literatiiroje autoriai, nagrinédami Y kartos atstovus pabrézia, kad jie yra jvairiapusiski, jy
charakterio savybéms budingas optimizmas, aukSta saviverté, inovacijos, auksSto lygio
technologinis rastingumas bei poky¢iy poreikis (StaniSauskienés 2015). Todél, Sios kartos
atstovams reikéty sitilyti praktinius inovacinius mokymus bei daznai juos organizuoti, nes §ios
kartos atstovams patinka pokyciai.

Sio darbo tyrimo metu buvo issiaiskinta, kaip tiriamos organizacijos darbuotojai jauciasi
darbe bei kokie yra pasitenkinimo darbu vidurkiai pagal demografines charakteristikas. Nustatyta,
jog bendras jmonés pasitenkinimo darbu (M=3,7) i§ 6 baly vertinimo skalés (arba 61,67 % i$ 100
%). Gauti rezultatai rodo, kad darbuotojai yra vidutiniskai patenkinti darbu Sioje organizacijoje.
Toliau buvo aiSkinamasi, kokie pasitenkinimo darbu veiksniai lemia tokj vidurkj. Atlikus Kruskal
— Wallis ir ANOVA reikSmingumo testus, buvo issiaiskinta, jog labiausiai §ios organizacijos
darbuotojy nepasitenkinimg lemia rys$iai darbe, privilegijos, darbo organizavimas bei karjeros
galimybés. Remiantis Herzberg, (1968) teorija, Sios organizacijos darbuotojy pasitenkinimg lemia
tiek iSoriniai tiek vidiniai veiksniai. Reiskiasi, siekiant padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu,
reikeéty akcentuotis j abu veiksnius.

Remiantis literatiira buvo manoma, kad moterys bus labiau patenkintos darbu nei vyrai,
kaip patys autoriai teigia, kad dazniausiai tarp ly€iy skirtumuy, stiprios jtakos pasitenkinimui darbu
nerasta, taCiau teorijoje daznai daroma prielaida, jog moterys turi mazesnius likes¢ius darbo
atzvilgiu nei vyrai. Todé¢l daZnas atvejis, kad moterys yra labiau patenkintos darbu Rajput, Singhal,
Tiwari, (2016). Tyrimo metu buvo pastebéta, jog vyrai yra labiau patenkinti darbu nei moterys (
vyry pasitenkinimo darbu (M=3,7) i§ 6 baly, motery (M=3,6) i$ 6 baly), taciau svarbu paminéti,
jog Siame tyrime ly€iy pasiskirstymas buvo nevienodas (vyry N = 94, o motery N = 21) todél
galimas nevisiskai tikslus rezultatas. Tai pat autoriai taiko prielaidas ir dél amziaus skirtumo,
moksliniuose tyrimuose pastebéta, jog vyresnio amziaus zmonés jaucia didesnj pasitenkinimg
darbu nei jaunesnio amziaus darbuotojai. (Rajput, Singhal, Tiwari, 2016). Tyrimo metu pastebéta,

jog vyresnio amziaus zmonés yra labiau patenkinti darbu tiriamoje organizacijoje, nei jaunesni.
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Vyresni Zmonés yra labiau patenkinti darbo pobuidziu organizavimu, pripazinimu ir vadovavimu.
Tuo tarpu jaunesnio amziaus darbuotojai labiau vertina darbo uzmokestj, santykius su vadovais ir
bendradarbiais bei paaukstinimo galimybes. Remiantis teorija ir gautais rezultatais, galima teigti,
jog Sioje organizacijoje darbuotojy lukesCiai priklauso nuo jy amziaus. Vyresnio amziaus
darbuotojams darbe svarbiausia socialinis saugumas, o jaunesniems darbuotojams svarbiausia
karjeros augimas bei asmeninis tobuléjimas. Remiantis literatiira, buvo tikimasi, kad aukstaji
iSsilavinimg turintys darbuotojai yra labiau patenkinti darbu, nes aukstasis i$silavinimas siejama
su auks$tesnémis pareigomis ir didesniu darbo uzmokesciu (Vaidelyté ir Sodaityté, 2017). Taciau
tyrimo rezultatai parodé, jog tokie darbuotojai yra maziau patenkinti darbu. Taip pat nustatyta, jog
aukstas pareigas uzimantys darbuotojams triiksta gery santykiu su vadovais ir bendradarbiais.

Ieskant sasajy tarp mokymy ir pasitenkinimo darbo, buvo nustatyta, kad UAB ,,Veho
Lietuva® jmonés darbuotojams mokymai siejami su asmeniniu tobulé¢jimus bei santykiy gerinimu
su bendradarbiais. Remiantis literatara ir iSskiriant amziaus kartas buvo manoma, kad X kartos
darbuotojams mokymai yra siejami su tobul¢jimu ir karjeros galimybémis, kuris reiksty
paaukstinima darbe. Sio tyrimo rezultatai sutapo su mokslininkiy atliktais tyrimais ir parodé, kad
X kartos atstovai mokydamiesi tikisi jgauti naujy Ziniy, atei¢iai didesnio darbo uzmokesc¢io arba
paaukstinimo darbe, taip pat ir pagerinti santykius su bendradarbiais. Remiantis Vaidelytés ir
Sodaitytés (2017) atliktas tyrimas, buvo manoma, kad kadikiy bumo ir Y kartos darbuotojams,
mokymai labiau siejami su vidiniais pasitenkinimo darbu veiksniais, tokiais kaip geresni santykiai
darbe, pozityvesnis nusiteikimas j darbg ir noras siekti geresniy rezultaty. Atlikus tyrimg ir
iSanalizavus rezultatus, buvo pastebéta, jog rezultatai sutampa su mokslininky atliktais tyrimais:
kiidikiy bumo ir Y kartos darbuotojams pasitenkinimg darbu labiau teikia vidiniai, o ne iSoriniai
veiksniai. Mokymai iy karty atstovams siejami su santykiy gerinimu, jsipareigojimu organizacijai
bei motyvacija siekti geresniy rezultaty.

Tyrimo ribotumas.

Sis tyrimas turi keleta ribotumy, kurie galéjo turéti jtakos tyrimo rezultatams. Tyrimo imtis
buvo pasirinkta tikslingai, taciau buity galima tyrimg pakartoti su didesne tiriamyjy imtimi. Kaip
buvo pastebéta, jog tiriamy vyry buvo daugiau nei motery, nes Sioje imonéje dirba daugiau vyry
nei motery, todé¢l ateityje galima biity pakartoti tyrimg palaikant panasy im¢iy skirtumy skaiciy
tarp vyry ir motery. Taip pat Siam tyrimui buvo pasirinkta viena organizacija, todél rezultatai
galimai pritaikomi biitent tiriamai organizacijai, taciau ateityje bty galima tyrimg pakartoti
pasirenkant keleta jmoniy uZsiimanéiy tapacia veikla bei palyginti skirtumus. Siame tyrime buvo
tiriami darbuotojy mokymai ir ieSkoma s3sajy su pasitenkinimu darbu, taciau i$skiriant skirtingas
amziaus kartas rySys nebuvo nustatytas, tod¢l tyrimg galima biity pakartoti pasirenkant kitokj

klausimyng, kuriame bity akcentuojamasi } mokymosi metodus, o ne mokymy procesa.
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ISVADOS

1. Remiantis mokslinés literatiiros analize, galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojy
mokymy bei pasitenkinimo darbu sampratos yra analizuojamos placiai, Siame darbe buvo
akcentuojamasi j skirtingy karty pozymius bei skirtumas, remiantis moksline literatiira,
galima teigti, kad kudikiy bumo kartos (1946 — 1964 m.) atstovams darbinéje aplinkoje
budinga - bendradarbiavimas, X kartoms (1965 — 1981 m.) budingas - savarankiskumas,
0'Y kartoms (1982 — 2000 m.) budinga - prisitaikantys prie aplinkos, gali dirbti komandose
ir savarankiskai, taciau visada laukiantys griztamojo rySio - rezultaty. Pasitenkinimui
darbu kadikiy bumo kartoms biidingas — saugumas. X kartoms — asmeninis tobuléjimas ir
karjeros galimybés. Y kartoms — maloni darbo aplinka ir geri santykiai tarp vadovy bei
kolegy.

2. Tirtoje UAB ,,Veho Lietuva“ organizacijos imtyje moterys (M = 4,1) yra labiau
patenkintos darbuotojy mokymais, nei vyrai (M = 3,9). Pagal gimimo laikotarpj nustatyta,
kad X kartos (1965 — 1981 m.) darbuotojai yra labiau patenkinti mokymy procesu, nei Y
kartos (1982 — 2000 m.) darbuotojai, (t = 2,421 p < 0,093), nustatyta, kad didziausig jtaka
pasitenkinimui mokymais lemia bendradarbiavimas mokymy metu. O kuadikiy bumo
kartos atstovy pasitenkinimas mokymais priklauso nuo mokymo metody.

3. Tirtoje UAB ,,Veho Lietuva“ organizacijos imtyje 41 — 50 m. ( M = 3,9) darbuotojai yra
labiau patenkinti darbu, nei asmenys 25 — 40 m. ( M = 3,6) tiriant pasitenkinimg darbu
lemiancius veiksnius, nustatyta, kad (t = 3,126 p < 0,029) pagal amziaus grupes
pasitenkinimg darbu lemia privilegijos darbe. I$skiriant iSsilavinimg, nustatyta, kad
darbuotojai turintys neuniversitetinj iSsilavinimg ( M = 3,8) yra labiau patenkinti darbu,
nei darbuotojai turintys universitetinj iSsilavinimag ( M = 3,6), nustatyta, kad pagal
iSsilavinimg darbuotojy pasitenkinimg lemia rysiai darbe ir bendradarbiai (t = 2,933 p <
0,037). Pagal amziaus kartas organizacijos imtyje X kartos (1965 — 1981 m.) darbuotojai
(M = 3,8) yra labiau patenkinti darbu, nei Y kartos (1982 — 2000 m.), ( M = 3,6) tiriant
pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius, nustatyta, kad (t = 6,618 p < 0,003) pagal
gimimo laikotarpio grupes pasitenkinimg darbu lemia ryS$iai darbe. Daroma iSvada, kad
UAB ,,Veho Lietuva“ jmonés darbuotojy pasitenkinimui didziausig jtakg daro rysiai darbe.

4. Nustatyta, kad organizuojami jmonés darbuotojy mokymai daro teigiamg poveikj
pasitenkinimui darbu 19,2 proc. (R2= 0,192, p <0,040), i$skiriant skirtingy karty amziaus
grupes tarp darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu rySys nebuvo aptiktas. Taciau
iSsiaiSkinta, jei blity organizuojami mokymai sKirti - gerinti santykius darbinéje aplinkoje
ir bendravimo ypatumams, manoma kad tokie mokymai pasitenkinimui darbu turéty
didesnj poveikj.
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5. [vertintas moderatoriaus poveikis, galimoms 3 skirtingoms karty grupéms, ta¢iau tik viena
i§ jy X kartos (1965 — 1981m.) labiau iSsiskyré bei parodé, kad pagal atlikta tyrima
organizuojami UAB ,,Veho Lietuva“ organizuojami darbuotojy mokymai diding X
kartoms pasitenkinimg darbu. (R2-chng koeficientas = 0,013, F = 0,781, p < 0,460), ta¢iau
statistiSkai reikSmé nebuvo nustatyta.

6. Darbuotojy mokymai UAB ,,Veho Lietuva“ organizacijos kiidikiy bumo ir Y kartoms
darbuotojams siejami su santykiy gerinimu ir motyvacinémis priemonémis siekti
geresniy rezultaty, o X kartoms — darbuotojy mokymai siejasi su paauksStinimu, ateiciai

didesniu darbo uzmokesciu bei asmeniniu tobuléjimu.

52



PASIULYMAI

Kadangi tyrimas parodé, kad skirtingy amziaus karty darbuotojai mokymus priima
skirtingai, o kudikiy bumo bei Y kartos darbuotojams tirtoje organizacijoje, organizuojami
mokymai neturi jtakos pasitenkinimui darbu, rekomenduojama atsizvelgti j darbuotojy lukescius,
ir mokymy metodus pritaikyti pagal jy poreikius. Sitiloma, pirmiausia patiems leisti pasirinkti ko
darbuotojai noréty labiau iSmokti ar kur patobulinti savo zinias. Ir pasitlyti savirealizacijos
mokymus, kuriuose biity galimybé labiau pazinti save, pamatyti savo trukumus ar problemas, o
veliau iSmokti su jomis dirbti ir tobuléti kaip asmenybéms. Taip pat kadangi tyrimas parod¢, kad
skirtingo amziau kartoms, priimtini skirtingi mokymosi metodai, sitiloma kudikiy bumo kartos
atstovams parinkti mokymus, kuriuose dominuoty vaizdy rodymas, analizuojama informacija biity
pateikta faktais, sgvokomis, trumpais terminais paaiSkinama ar su konkretinama. X kartos
atstovams sitiloma parinkti tokius mokymus, kuriuose biity jsitraukiama j aktyvia veikla bei kai
mokymosi procese yra daugiau uzduociy atlikimo nei klausymosi, o informacija biity pateikiama
konkrecCiais gyvenimiskais pavyzdziais. Tuo tarpu Y Kkartos atstovams sitloma parinkti
inovacinius praktinius mokymus bei organizuoti bent pora karty j metus, nes Sios kartos atstovams
patinka poky¢ciai.

Kadangi bendras darbuotojy pasitenkinimo darbu vidurkis yra Zemas, sitloma daryti
kasmetines ,,Isipareigojimo organizacijai - pasitenkinimo darbu* apklausas, kur darbuotojai galéty
iSreiksti savo nuomong apie tobulintinus dalykus darbe, to pas¢koje galima biity tiksliau nustatyti
ko triiksta darbuotojams norint pasiekti geresnj jy pasitenkinimg darbu bei organizacija. Taip pat
kadangi tyrimas parodé, kad jmonés darbuotojai yra nepatenkinti karjeros galimybémis ir darbo
uzmokesciu, sitiloma sumazinti pareigybiy atskirtj jmonéje, sudaryti saglygas darbuotojams Kkilti
karjeros laiptais horizantaliu biidu, atskleisti to vert¢ ir pripaZinimo galimybes, kad nebtty
orientuojamasi tik j vertikaly kilimag pareigose. Taip pat sitiloma organizuoti individualius arba
grupinius mokymus, leidzian¢ius darbuotojams tobuléti. Sio tyrimo rezultatai rodo, jog kai
darbuotojai, turi galimybe tobuléti yra labiau patenkinti darbu.

Kadangi $is tyrimas atskleide, jog darbuotojai yra itin nepatenkinti privilegijy nebuvimu.
Rekomenduojame apgalvoti btidus, kaip suteikti darbuotojams privilegijas, pavyzdZiui: sveikatos
sporto klubo abonimentai ir t.t.

Kadangi tyrimas parode, jog darbuotojai yra nepatenkinti darbo organizavimu, todeél
rekomenduojama i$ naujo iSanalizuoti tiksly pasiekimo taikomg sistema, atrasti joje esancius
trikumus ir priezastis (dél ko darbuotojai néra patenkinti darbo organizavimu), pritaikyti naujus

vertinimo metodus bei apjungti juos kartu su bonusine sistema.
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Kadangi, atlikti tyrimai atskleidé, jog darbuotojai yra nepatenkinti rysiais darbe. Sitloma
sukurti pozityvig aplinkg darbe. Pirmiausia reikéty pradéti nuo to, kad visi imonés darbuotojai, o
ypatingai vadovai turéty vieni Kitiems suteikti daugiau teigiamy zodziy paskatinima, sakyti grazius
zodzius, jvertinti darbuotojus uz jy gerai atliktus darbus, rodyti dékinguma, skleisti dziaugsma,

motyvuoti kitus, dZiaugtis rezultatais ir dalintis patirtimi. Sitiloma jvesti ,,ACiG* sistemg (galimybé

dziaugsma, padaryta darba, jvertinimg ir pan. Taip pat norint sukurti pozityvig aplinka darbe,
siiloma rengti iSvykas, renginius, ekskursijas po darbo valandy ar savaitgaliais. Dar sitiloma
sukurti darbuotojams erdve (poilsio zong), kurioje jie galéty smagiai ir linksmai arba ramiai

praleisti laikg, atitriikti trumpam nuo darby.
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SANTRAUKA

54 puslapiai, 24 lentelés, 9 paveiksléliai, 51 $altiniai.

Darbuotojas yra vienas svarbiausiy verslo daliy, todél labai svarbu investuoti j darbuotojy
tobuléjima, siekiant pagerinti darbuotojo rezultatus ir pasitenkinimo darbu lygi. Sio baigiamojo
darbo tikslas buvo iSanalizuoti skirtingy karty pasitenkinimo mokymais bei pasitenkinimo darbu
sgsajas ir pateikti pasitlymus darbuotojy pasitenkinimui gerinti. Tikslui pasiekti buvo atliktas
kiekybinis tyrimas UAB ,,Veho Lietuva“ organizacijoje, imtis nustatyta pagal imonéje dirbanciyjy
skaiCiy ir apklausta viso 115 darbuotojy. Duomeny analizei, buvo atlikti ANOVA ir t-testali,
rySiams nustatyti tarp darbuotojy mokymy ir pasitenkinimo darbu, buvo atlikta regresiné analiz¢,
0 tyrimo modeliui patikrinti buvo atlikta moderatoriaus analiz¢, visi duomenys buvo analizuojami
su SPSS 26.0 versijos programa.

Gautais rezultatais nustatyta, kad tiriamos organizacijos bendras darbuotojy pasitenkinimo darbu
vidurkis yra 61,67 % issiaiskinta, kad Sioje organizacijoje labiausiai nepatenkinti darbuotojai yra
karjeros galimybémis, privilegijomis ir darbo organizavimu. Todél organizacijos vadovams
siiloma atsizvelgti ] minétus aspektus, kad padidéty darbuotojy produktyvumas, jsipareigojimas
organizacijai bei motyvacija siekti geresniy rezultaty darbe. Taip pat tyrimo metu pastebéta, kad
darbuotojy, turinéiy aukstajj iSsilavinima ar einantys aukStas pareigas, pasitenkinimo darbu
vidurkis yra Zemesnis nei bendras. I$siaisSkinta, kad tokie darbuotojai yra ypac nepatenkinti darbo
aplinka ir santykiais su kolegomis. Tod¢l sitloma perzvelgti esamg situacijg pasitelkiant
zmogiskujy istekliy specialistus ir apsvarstyti priemones rysiy tarp darbuotojy gerinimui. Taip pat
nustatyta, kad darbuotojy mokymai 19,2 % turi jtakos pasitenkinimui darbu, taciau ne visoms
skirtingo amziaus karty grupéms. ISsiaiskinta, kad organizacijos parinkti mokymai X kartoms
diding pasitenkinimg darbu, o kiidikiy bumo ir Y kartoms mokymai neturi jtakos pasitenkinimui

darbu. Todél darbe iSanalizavus skirtingy karty pozitrius bei poreikius, sitiloma organizacijos
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vadovams atsizvelgti j darbuotojy poreikius ir leisti savarankiSkai patiems darbuotojams rinktis
mokymosi biida, kad turéty jtakos pasitenkinimui darbu.

Raktiniai ZodZiai: darbuotojy mokymai, pasitenkinimas darbu, darbuotojy mokymy bei
pasitenkinimo darbu sgsajos, skirtingos kartos, skirtingy karty pasitenkinimas darbu, skirtingy

karty pasitenkinimas mokymais.

61



RELATIONSHIP BETWEEN TRAINING AND JOB SATISFACTION IN THE UAB
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SUMMARY

54 pages, 24 charts, 9 pictures, 51 references.

Employee performance is one of the major business components. Therefore, an investment in the
development of the employee is critical to improve the overall results and job satisfaction of the
employee. This work aims to analyse the relationship between employee training and job
satisfation within different generations and suggest strategies to improve the job satisfation. In
addition, a quantitative research study involving 115 participants was performed in organisation
"Veho Lietuva", UAB. Regression analysis was conducted to determine the relationship between
employee training and job satisfation. Meanwhile research model was tested by moderator
analysis. Statistical significance between the groups was analysed by t-test and ANOVA. All data
was analysed using SPSS 26.0 software.

The mean job satisfaction rate of the "Veho Lietuva" employees was 61.67 % with the poor career
opportunities, low privileges and shoddy work organisation being main reasons for such low value.
To increase the productivity, commitment to the organisation and motivation of the employees,
the employer should consider the aforementioned aspects.

Moreover, it was observed that the employees with the higher education or holding high positions
show lower than the average job satisfaction. Those employees were specifically dissatisfied with
the work environment and relationships with other colleagues. Therefore, current situation should
be reviewed with the help of human resources specialists and the appropriate measures should be
taken to improve the communication between employees.

Finally, the results have shown that the employee training in "Veho Lietuva" increased the overall
job satisfaction rate by 19.2 %. Such training had a significant effect on Generation X and had no
effect on Baby boomers. Regarding the marked differences between different generations, self-
appointed employee training technique could be considered for the future in order to increase the
job satisfaction in "Veho Lietuva™ organisation.
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Keywords: employee training, job satisfaction, relationship between training, relationship between

job satisfaction, different generations, different generations job satisfaction.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS

UAB ,,Veho Lietuva “ darbuotojy pasitenkinimo mokymais rodikliai

Darbuotojy pasitenkinimas mokymais rezultatai

PoZymis Grupé
Vyrai
Moterys
Iki 25 m.
25—-40 m.
41 —50 m.

Virs 50 m.
Vidurinis / spec.
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Kita
Vilnius
Gyvenamoji vieta Kaunas
Klaipéda
Vadovas
Vadybininkas
Specialistas
Buhalteris
Darbo pareigos Konsultantas
Asistentas
Administratorius
Mechanikas
Kita
Iki 1m.
1-5m.
6-10 m.
11-15m.
16 -20 m.
Vir§ 21 m. ir daugiau
Kudikiy bumo karta (1946 — 1964m.)
X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)
Bendras darbuotojuy pasitenkinimas mokymais rodiklis

Saltinis: sudaryta autorés

Lytis

Amzius

ISsilavinimas

Darbo stazas

Karta pagal gimimo
laikotarpj

2 PRIEDAS

N
94
21
10
57
32
16
13
27
71

4
64
26
25
11
33
11

5
12

5

6
26

6

7
37
22
27
17

5
11
42
62

115

Vidurkis
3,9
4,1
4,1
3,8
4,2
3,8
3,8
3,9

IS w w

41
3,7
38
4.4
3,9
3,9
3,7
41
41
3,7

3,8
3,9

Darbuotojy mokymy proceso pasitenkinimas pagal amziaus kartas. Kadikiy bumo karta (N=11),

X karta (N=42), Y karta (N=62).

Bendras kintamasis AmzZius Vidurkis
Kiadikiy bumo karta

(1946 — 1964m.) 3.6
Pasitenkinimas X karta 41
mokymuy procesu (1965 —1981m.) :
Y karta 38
(1982 — 2000m.) :
Kiudikiy bumo karta 4
.. . (1946 — 1964m.)
Zinios
X karta 4.2

(1965 — 1981m.)

St. nuokr.
0,885

0,598
0,743
0,809

0,654

2,595

0,905

0,079

0,408
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Y Kkarta

(1982 — 2000m.) 41 0,746
K?lds;lzleuf) gﬁirﬁ;ta 3.7 0,907
Flgesys (1968~ 081m) 3.9 0,704 0,501 0,555
(198;( 7k621380m.) 38 0,729
K?lds;lzleuf) gﬁirﬁ;ta 3.7 1,009
Rezultatal (1965)3( fkéllgglm.) 4,1 0,814 1,187 0,309
(198;( —kgrOtSOm.) 3.9 1,036
Bendras K?fé%{;{%ﬂﬁ;ta . o
paﬁ,ﬁ?ﬁyk;:;{;‘as (1965 — 1981m.) 4 0,552 2,039 0.135
Y karta 38 0,602

(1982 — 2000m.)
Saltinis: sudaryta autorés

3 PRIEDAS
Darbuotojy mokymy kokybés pasitenkinimas pagal amzZiaus kartas. Kudikiy bumo karta (N=11),
X karta (N=42), Y karta (N=62).

Bendras kintamasis AmZius Vidurkis St. nuokr. t p
Kadikiy bumo karta

(1946 — 1964m.) 41 0,660
Mokymuy struktiira ir
pristatymas X karta (1965 —1981m.) 4,5 0,472 2,690 0,072
Y Karta (1982 — 2000m.) 43 0,584
Kidikiy bumo karta
(1946 — 1964m.) 41 0,504
Vokymu turinys ir X karta (1965 — 1981m.) 45 0,465 2310 0,104
orma
Y karta (1982 — 2000m.) 4,3 0,610
Kudiki k
Mok Zduot ?1(19141614Plign61mé;ta ’ 0e%s 1,285 0,281
oKymy uzduotys X karta (1965 — 1981m.) 4,2 0,768 ’ '
Y karta (1982 — 2000m.) 3,9 1,002
Kidikiy bumo karta
Mokymy (1946 — 1964m.) 37 0,650 0891 0413
bendradarbiavimas X karta (1965 — 1981m.) 3,7 0,673 ’ ’
Y karta (1982 — 2000m.) 36 0,627
Kudikiy bumo karta 4 0,638
Bendras mokymy (1946 — 1964m.) 2 040 0135
kokybés vertinimas X karta (1965 — 1981m.) 472 0,438 ' '
Y karta (1982 — 2000m.) 4 0,569
Saltinis: sudaryta autorés
4 PRIEDAS
UAB ,,Veho Lietuva“ darbuotojy pasitenkinimo darbu rodikliai
Darbuotoju pasitenkinimas darbu rezultatai
. . . . St.
PoZymis Grupé N Vidurkis nuokr. t p
Lytis Vyrai 94 3,7 (61,67 %) 0397 = 1,088 0,372
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Amzius

ISsilavinimas

Gyvenamoji
vieta

Darbo pareigos

Darbo stazas

Karta pagal
gimimo
laikotarpj

Moterys
Iki 25 m.
25-40m.

41 -50 m.
Vir§ 50 m.
Vidurinis / spec.
Aukstasis
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis
Kita
Vilnius
Kaunas
Klaipéda
Vadovas
Vadybininkas
Specialistas
Buhalteris
Konsultantas
Asistentas
Administratorius
Mechanikas
Kita
Iki 1m.
1-5m.
6-10 m.
11-15 m.

16 -20 m.
Vir§ 21 m. ir daugiau
Kadikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)
X karta
(1965 —1981m.)
Y karta
(1982 — 2000m.)

Bendras darbuotojy pasitenkinimas
darbu rodiklis

Saltinis: sudaryta autorés

5 PRIEDAS

21
10
57
32
16
13

27
71

42

62

115

3,6 (60 %)
3,7 (61,67 %)
3,6 (60 %)
3,9 (65 %)
3,6 (60 %)
3,8 (63,33 %)

3,8 (63,33 %)

3,6 (60 %)
3,4 (56,67 %)
3,7 (61,67 %)

3,6 (60 %)

3,6 (60 %)
3,7 (61,67 %)
3,8 (63,33 %)

3,6 (60 %)
3,5 (58,33 %)
3,8 (63,33 %)
3,5 (58,33 %)

4 (66,67 %)

3,6 (60 %)
3,5 (58,33 %)
3,5 (58,33 %)
3,7 (61,67 %)
3,7 (61,67 %)
3,7 (61,67 %)
3,8 (63,33 %)
3,8 (63,33 %)

3,7 (61,67 %)
3,8 (63,33 %)
3,6 (60 %)

3,7 (61,67 %)

0,550
0,422
0,405
0,405
0,444
0,467

0,429

0,421
0,094
0,491
0,338
0,318
0,522
0,422
0,347
0,689
0,369
0,201
0,559
0,386
0,372
0,372
0,384
0,493
0,438
0,439
0,510

0,526
0,423
0,400

0,427

1,940

1,556

1,006

0,969

1,424

2,478

2,346

0,006

0,048

0,484

0,540

0,001

p<0,01

0,178

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal amziy. Iki 25 m. (N=10), 25-40 m. (N=57), 41-50 m.
(N=32), Virs 50 m. (N=16)

Bendras kintamasis

Amzius
ki 25 m.

25-40m.

Darbo uZmokestis

Paauks$tinimo
galimybés

Vadovavimas

41 -50m.
Vir§ 50 m.
Iki 25 m.
25-40m.
41 -50 m.

Vir§ 50 m.
ki 25 m.

Vidurkis St. nuokr.
3,95 0,524
3,64 0,740
3,86 0,538
3,44 0,877
3,60 0,728
341 0,726
3,71 0,672
3,31 0,972
3,82 0,527

1,867

1,469

2,109

0,139

0,227

0,103
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Privilegijos

PripaZinimas

Darbo
organizavimas

Bendradarbiai

Darbo pobiidis

Rysiai darbe

Bendras
pasitenkinimas

Saltinis: sudaryta autorés

6 PRIEDAS

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal amziaus kartas. Kidikiy bumo karta (N=11), X karta

(N=42), Y karta (N=62).

Bendras kintamasis

Darbo uzmokestis

Paaukstinimo
galimybés

Vadovavimas

25-40m. 3,71

41 -50 m. 4,02
Virs 50 m. 3,68

Iki 25 m. 3,562
25—-40m. 3,10
41 —50 m. 3,71
Virs 50 m. 3,31

Iki 25 m. 3,75
25-40m. 3,90
41 —50 m. 4,03
Virs 50 m. 3,57

ki 25 m. 3,32
25—-40 m. 3,27
41 —50 m. 3,57
Virs 50 m. 3,43

Iki 25 m. 3,97
25-40m. 4,00
41 —50 m. 4,16
Virs§ 50 m. 4,35

Iki 25 m. 3,87
25-40m. 3,73
41 —50 m. 4,02
Virs§ 50 m. 3,82

Iki 25 m. 3,65
25-40m. 3,61
41 —50 m. 4,00
Virs§ 50 m. 3,75

Iki 25 m. 3,70
25-40m. 3,60
41 -50 m. 3,89
Virs§ 50 m. 3,63

AmZius
Kidikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 —1981m.)

Y karta (1982 — 2000m.)

Kidikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)

Y karta (1982 — 2000m.)

Kidikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)
X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)

0,621
0,466
0,595
0,749
0,929
0,931
0,985
0,716
0,955
0,734
0,938

0,553
0,746
0,770

0,738

0,519
0,571
0,742
0,532
0,891
0,578
0,493
0,453
0,524
0,658
0,752
0,712

0,422
0,405
0,405
0,444

Vidurkis
3,4773

3,7500
3,7097
3,3636
3,5774
3,4718

3,8864

3,8631
3,7540

3,126

1,038

1,132

1,656

1,773

2,494

3,693

St. nuokr.

0,951
0,586
0,731
1,131
0,663
0,742

0,701

0,506
0,606

0,658

0,439

0,555

0,029

0,379

0,339

0,181

0,156

0,064

0,014

0,520

0,646

0,576
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Privilegijos

PripaZinimas

Darbo organizavimas

Bendradarbiai

Darbo pobiidis

Rysiai darbe

Bendras
pasitenkinimas

Saltinis: sudaryta autorés

7 PRIEDAS

Tyrimo klausimynas

Gerbiamas respondente,

Kiudikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)
Kudikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)
Kudikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)

Y karta (1982 — 2000m.)

Kudikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)
Kudikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)
Kidikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)
Y karta (1982 — 2000m.)
Kadikiy bumo karta
(1946 — 1964m.)

X karta (1965 — 1981m.)

Y karta (1982 — 2000m.)

Klausimynas

3,5227

3,5833
3,1371

3,7273

3,8810
3,9113

3,6136
3,4524
3,2984

4,2955

4,1726
4,0081

3,8636

3,9583
3,7540

3,7273

4,0060
3,5605

3,7197
3,8049

3,6228

1,103

0,985
0,863

0,971

0,792
0,927

0,736
0,779
0,711

0,497

0,710
0,567

0,465

0,514
0,629

0,801

0,725
0,606

0,526
0,423

0,400

3,106

0,202

1,127

1,523

1,583

5,517

2,348

0,049

0,817

0,328

0,223

0,210

0,005

0,100

esu Vilniaus universiteto Verslo vadybos ir Ekonomikos fakulteto magistranté. Siuo metu

rasau baigiamgqjj magistro darbg tema ,,Skirtingy karty darbuotojy mokymo bei pasitenkinimo

darbu sqsajos“ ir atlieku darbuotojy mokymo ir pasitenkinimo darbu tyrimq. Maloniai prasau

Jusy sudalyvauti Sioje apklausoje. UZtikrinu, kad Jisy atsakymai liks konfidencialiis ir bus

naudojami tik apibendrintoms isvadoms.

I. Mokymo kokybés vertinimas.

1. Ar teko dalyvauti darbuotojy mokymuose? (jei néra teke dalyvauti galite

neatsakinéti j klausimas).

a) taip
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2.

a) ne

Kaip daznai dalyvaujate mokymuose?
a) Reciau nei kartg per metus;

b) Vieng kartg per metus;

c) Du kartus per metus;

d) Tris kartus per metus ir dazniau,

e) Neteko dalyvauti

1. Mokymo vertinimas.

Ivertinkite savo pasitenkinimg visu mokymo ciklu bendrai (balais nuo 1 iki 5, kur 1

— visiSkai nesutinku, 5 — visiskai sutinku):

Mokymai buvo aktuals, atitiko mano liikescius ir poreikius.

Mokymai pagerino mano Zzinias ir/ar jgiidzius.

Mokymuose dalyvauti man patiko.

AS esu visiSkai patenkintas man organizuojamais mokymais.

AS esu visiSkai patenkintas taikomais mokymo metodais.

AS esu visiskai patenkintas mokymy daznumu.

AS esu visiSkai patenkintas mokymy temomis (paskirtimi).

O N O~ W

Rekomenduociau buvusius mokymus kitiems.

4. Jvertinkite, kaip pasikeité jiisy elgesys dél mokymuose igytu Ziniy taikymo (balais

nuo 1 iki 5, kur 1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku):

1. | Po dalyvavimo mokymuose mano zinios ir jgtidZiai pageréjo

2. | Visas mokymuose jgytas zinias ir jgidzius efektyviai pritaikau
darbe

3. | Kai as darbe pritaikau mokymuose jgytas Zinias ir gebé&jimus,
pageréja organizacijos darbo rezultatai

4. | Po mokymo organizacija visada teiraujasi mano nuomoneés apie

ivykusio mokymo nauda

5. Ivertinkite savo pasitenkinimg mokymu struktiira ir pristatymu: (balais nuo 1 iki 5,

kur 1 — visiS§kai nesutinku, 5 — visi§kai sutinku):

1. | Mokymy medZiagos pristatymas buvo aiskus ir suprantamas.

2. | Mokymuose buvo naudotos tinkamos techninés priemonés.

3. | Mokymo metu yra suteiktos visos reikalingos priemonés / jrankiai
/ medZiagos.

4. | Mokymy déstytojai buvo kompetentingi, gerai susipazine Su
déstomos temos klausimais.

5. | Mokymy déstytojai i§samiai ir suprantamai atsakeé j pateiktus

klausimus.
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Mokymy déstytojai puikiai bendravo su mokymo dalyviais.

Mokymy trukmé ir tempas buvo tinkami.

6. Ivertinkite savo pasitenkinimg mokymy turiniu ir forma (pateiktos medZiagos

apipavidalinimu): (balais nuo 1 iki 5, kur 1 — visiS$kai nesutinku, 5 — visiskai

sutinku):

1. | Mokymy medziaga tinkamai atskleidé mokymy temas ir
svarbiausias sgvokas.

2. | Mokymy metu informacija buvo pateikiama jvairiais biidais
(uzrasai, skaidrés, video pristatymai ir t.t.).

3. | Mokymuose pateikta padalomoji medziaga man buvo naudinga.

4. | Mokymy skaidrés ir padalomoji medziaga buvo geros kokybés.

5. | Mokymy medziaga buvo pateikta logiSka, nuoseklia seka

(pradedant nuo bendry, teoriniy nuostaty ir baigiant praktinémis
uzduotimis).

7. Ivertinkite savo pasitenkinimg uzduotimis, pateiktomis mokymuy metu (balais nuo 1

iki 5, kur 1 — visi§kai nesutinku, 5 — visiskai sutinku):

5

1. | UZzduociy kiekis, pateikimo daZnis ir sudétingumas deréjo su

mokymy turiniu.
2. | Uzduotys buvo pateiktos taip, kad as turéjau galimybe jau

mokymy metu praktiskai iSbandyti jgytas zinias (buvo

simuliuojamos praktinés situacijos, organizuotos darbo grupés,

aptarimai ir pan.).
3. | Uzduociy rezultatai buvo déstytojy tinkamai aptarti.
4. | Uzduotys verté mastyti ir ugde atitinkamus jgtidZius.
5. | Uzduotys buvo susietos su teoriné mokymy medZiaga ir praktiniais

pavyzdziais.

8. Ivertinkite savo pasitenkinimg bendradarbiavimu su kitais mokymy dalyviais
(balais nuo 1 iki 5, kur 1 — visi$kai nesutinku, 5 — visi§kai sutinku):
5

1. | AS aktyviai jsitraukiau j grupiniy uzduociy sprendima.
2. | AS manau, kad bendri temy aptarimai buvo veiksminga priemoné

bendradarbiauti su kitais mokymy dalyviais.
3. | AS turéjau galimybe mokytis i§ kity mokymy dalyviy.
4. | AS tur¢jau galimybe dalintis patirtimi su kitais mokymy dalyviais.
5. | A§jauciausi izoliuotas ir nepalaikomas kity mokymy dalyviy.

9. Ivertinkite savo pasitenkinimg darbu (balais nuo 1 iki 6, kur 1 — visi§kai nesutinku, 2

— vidutiniSkai nesutinku, 3 — Siek tiek nesutinku, 4 — Siek tiek sutinku, 5 —

vidutiniskai sutinku, 6 — visiSkai sutinku).
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Ivertinkite savo pasitenkinimg darbu

1. | Manau, kad man mokama atitinkamai uz mano atlickama darba.

2. | Mano darbe yra per menka tikimyb¢ biiti paaukstintam.

3. | Mano vadovas/-¢ yra pakankamai kompetentingas savo darbe.

4. | AS nesu patenkinta gaunamais priedais/paskatinimais.

5. | Kai gerai atlieku savo darbg, sulaukiu pripazinimo, kurio, mano
nuomone, nusipelniau.

6. | Dauguma taisykliy ir darbo tvarkos organizavimas apsunkina darby
atlikimg kokybiskai.

7. | Man patinka Zmonés, su kuriais dirbu.

8. | Kartais jauciu, kad mano darbas beprasmis.

9. | Bendravimas Sioje organizacijoje atrodo geras.

10. | Atlyginimas didinamas per retai ir per mazai.

11. | Tie, kurie gerai atlicka savo darba, turi realig galimybg biti
paaukstinti.

12. | Mano vadovas/-¢ yra neteisingas mano atzvilgiu

13. | Priedai, kuriuos gauname, yra tokie pat geri kaip ir kitose
organizacijose.

14. | Nejauciu, kad darbas, kurj atlieku, yra vertinamas.

15. | Mano pastangos gerai atlikti darba yra retai stabdomos
biurokratizmo.

16. | Kartais turiu daugiau dirbti dél dirbanciy su manimi,
nekompetencijos.

17. | Man patinka atlikti uzduotis, kurias atlieku darbe.

18. | Sios organizacijos tikslai man néra aiskiis.

19. | Jauciuosi nejvertinta §ioje organizacijoje, kai galvoju, kokj
atlyginimg jie man moka.

20. | Zmonés ¢ia kopia karjeros laiptais taip pat greitai kaip ir kitose
vietose.

21. | Mano vadovas/-¢ per mazai domisi, kaip jauciasi jo pavaldiniai.

22. | Priedy paketas, kurj turime, yra (a)ti)tinkamo lygio.

23. | Cia dirbantiems yra per mazai paskatinimy

24. | Mano darbo kriivis yra per didelis.

25. | Man patinka mano bendradarbiai.

26. | Daznai jauciu, kad neZinau, kas vyksta su §ia organizacija.

27. | AS jauciu pasididziavimg savo atliekamu darbu.

28. | Jauciuosi patenkinta atlyginimo didinimo galimybémis.

29. | Yra priedy, kuriy mes neturime, bet turétume turéti.

30. | Man patinka mano vadovas/-é

31. | Turiu per daug dokumentacijos tvarkymo.

32. | Jauciu, kad mano pastangos neatlyginamos tiek, kiek turéty biiti.

33. | AS esu patenkinta galimybémis biiti paaukstintai.

34. | Darbe yra per daug barniy ir kiviréy.

35. | Darbas man teikia dZziaugsma.

36. | Darbo uzduotys néra iki galo iSaiSkinamos.

Demografiniai klausimai.
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10. Jasy gyvenamoji vieta?
a) Vilnius
b) Kaunas
¢) Klaipéda
11. Jusy uZimamos pareigos
a) Direktorius
b) Vadovas
c) Vadybininkas
d) Specialistas
e) Buhalteris
f) Konsultantas
g) Asistentas
h) Administratorius

i) Mechanikas

J) Kita
12. Jusy darbo stazas dabartinéje darbovietéje?
a) Ikilm.
b) 1-5m.
c) 6-10m.
d) 11-15m.
e) 16-20m.

f)  Virs 21 m. ir daugiau
13. Jasy iSsilavinimas?
a) Pagrindinis;
b) Vidurinis / spec. Vidurinis;
C) Aukstasis neuniversitetinis;
d) Aukstasis universitetinis;
e) Kita
14. Ar Jusy iSsilavinimas susijes su Jusu darbo veiklos sritimi (atliekamomis
funkcijomis) jstaigoje, kurioje dabar dirbate?
a) nesusijes
b) labiau nesusijes, nei susijes
c) labiau susijes, nei nesusijes
d) susijes
15. Jusy lytis?



a) Vyras
b) Moteris
16. Juisy amZius
a) Iki25m.
b) 25—-40m.
c) 41-50m.
d) Virs 50 m.
17. Kuriai kartai pagal gimimo laikotarpj Jus priklausote?
a) Kuadikiy bumo karta (1946 — 1964m.)
b) X karta (1965 —1981m.)
¢) Y karta (1982 —2000m.)
d) Zkarta (2001m.-)
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