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IVADAS

Temos aktualumas:

Milijony zmoniy dienos grafikas yra padalintas tarp laiko darbe ir laiko uz darbo riby.
Akademikai deSimtmecius tyré Siy dviejy sriciy, vadinamy darbo, gyvenimo ar darbo ir Seimos,
sgveika. (Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent ir Alegre, 2016) Taciau §i tema vis dar yra aktuali,
suvokiant darbo ir gyvenimo balanso svarbg darbuotojy gerovei.

Psichologinis kontraktas taip pat tapo svarbia teorija ugdant Zmoniy supratimg apie darbo
santykiy pobiid;j ir dinamika. (Zagenczykczyk, Gibney, Kiewitz ir Restubog 2009). Siame kontekste
psichologinis kontraktas yra laikomas svarbia darbo santykiy ,kelrode Zvaigzde* (Antonaki ir
Trivellas 2014). Globaléjant pasauliui darbuotojai yra priversti vis i§ naujo jvertinti ir i§ naujo derétis
dél savo psichologinio kontrakto, kuris yra santykiy su organizacija pagrindas. (Bellou, 2007). O
inovacijos ir naujumas naudojami zmogiskyjy iStekliy valdyme didina psichologinio kontrakto
aktualuma ir populiaruma. Taip pat Siandieniniame konkurenciniame pasaulyje organizacijos iSleidzia
daug laiko ir pinigy darbuotojy pasitenkinimui, stengiantis pagerinti produktyvuma, taip pat padéti
organizacijai (Schaufeli ir Bakker 2004).

Bitent dél asmeninio gyvenimo ir darbo balanso, teisingo psichologinio kontrakto vystymo ir

pasitenkinimo darbu svarby suvokimo organizacijai $i magistrinio darbo kryptis yra itin aktuali.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis:

Mokslinéje literatiiroje yra randami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei pasitenkinimo
darbu rySio vertinimai, taip pat psichologinis kontraktas yra daznai naudojamas kaip moderatorius
vertinti skirtingy reiskiniy sgveikas ir rySius, taciau surasti visy trijy reiSkiniy: darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso, pasitenkinimo darbu ir psichologinio kontrakto tyrimus yra sudétinga, o Lietuvoje

i§ vis nerandami visy trijy reiskiniy sgveikas tiriantys moksliniai straipsniai ar kita medziaga.

Problema:

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tampa vis svarbesnis, kadangi zmonéms vis sunkiau
suderinti asmenino gyvenimo veiklas bei darba ir jaustis laimingiems. Anot Mackonienés ir Norvilés
(2012), esant darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansui, asmuo gali greitai persidirbti, perdegti ir
iSsekti ir dél $iy priezas¢iy nebejausti pasitenkinimo darbu ar net tapti nepatenkintu savo asmeniniu

gyvenimu.



Tuo tarpu psichologinis kontraktas néra raSytinis ir yra sunkiai apCiuopiamas. NoOrs
psichologinio kontrakto sgvoka yra naudojama nuo 1960 m. vis dar néra priimto vieno §ios sagvokos
apibrézimo, tad darbdaviai skeptiskai zitiri j psichologinio kontrakto svarbg, daznai nesuvokdami, jog
psichologinis kontraktas gali teigiamai arba neigiamai paveikti darbuotojy asmeninio ir profesinio
gyvenimo balansa, pasitenkinimg darbu ir taip pat gali neigiamai paveikti pac¢ig organizacija.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, pasitenkinimas darbu ir psichologinis kontraktas yra
tirti atskirai ar yra tirta dviejy kuriy nors $iy reiskiniy saveikos, tac¢iau stokojama tyrimy, kurie apimty
visas Sias koncepcijas ir pazvelgty i psichologinj kontrakta kaip j moderatoriy tiriant darbo ir

asmeninio gyvenimo balanso jtakg pasitenkinimui darbu.

Tyrimo objektas — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu,

veikiant psichologiniam kontraktui.

Darbo tikslas — istirti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojy pasitenkinimo darbu ir

psichologinio kontrakto sgsajas ir jtakg vieni kitiems.

Darbo uzdaviniai:

1. Apibrézti asmeninio gyvenimo ir darbo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo
darbu sampratas;

2. Atlikti teoring asmeninio gyvenimo ir darbo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo
darbu sgveikos analize;

3. Empirinio tyrumo metu iStirti darbo ir asmeninio balanso jtaka darbuotojy pasitenkinimui
darbu;

4. Empirinio tyrimo metu istirti psichologinio kontrakto kaip moderatoriaus jtaka tiriant
darbuotojy asmeninio gyvenimo ir darbo balanso jtaka pasitenkinimui darbu;

5. Reminatis atlikto tyrimo rezultatais sudaryti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso,

psichologinio kontrakto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgveikas iliustruojantj modelj.

Darbo metodai:
1. Mokslinés literatiros darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir
pasitenkinimo darbu temomis analizé;

2. Strukttruota anketiné Lietuvos darbuotojy apklausa;



3. Statistiné ir aprasomoji duomeny analiz¢, analizuojant gautus ankety rezultatus.

Darbo struktura:

Darbg sudaro keturios dalys. Pirmoje dalyje analizuojama moksliné literatiira darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu temomis.
Apibendrinus analizuotg moksling literatlirg pateikiamos $iy temy sgsajos ir rySiai. Antroje dalyje
aprasomas tyrimo metodas. Siekiant nustatyti kokj poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu Lietuvoje
daro darbo ir asmeninio gyvenimo balansas veikiant psichologiniams kontraktui, atliktas empirinis
tyrimas — internetiné apklausa. Trecioje dalyje analizuojami empirinio tyrimo metu gauti duomenys,
ieSkoma asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir darbuotojy pasitenkinimo darbu
tarpusavio rysiy, aiSkinamasi ar psichologinis kontraktas veikia kaip moderatorius. O paskutinéje
dalyje iSanalizavus teorin¢ informacijg ir tyrimo medziaga pateikiamos iSvados ir jzvalgos.
Apzvelgiama ar iSsikeltos hipotezés pasitvritino ar ne, tikrinama ar pasiekti darbo uzdaviniai. Taip

pat pateikiamos id¢jos ateities tyrimams.



1. DARBO IR ASMENINIO BALANSAS, PSICHOLOGINIS
KONTRAKTAS IR PASITENKINIMAS DARBU LITERATUROJE

1.1. Asmeninis gyvenimas ir darbo balansas literatiroje
1.1.1. Asmeninio gyvenimo ir darbo balanso savoka literatiiroje

Darbo ir asmeninio balanso programos organizacijose taikomos jau nuo 4 deSimtmecio, taiau
tikslesnis $io reiSkinio apibrézimas — “darbo ir asmeninio gyvenimo balansas” - atsirado tik 1986 m.
(Menakshi, Subrahmanym ir Ravichaandran, 2013). Ir nors Europoje vis labiau domimasi
problemomis, susijusiomis su darbo ir Seimos derinimu arba, pla¢iau kalbant, su darbo ir asmeninio
gyvenimo integravimu (Abendroth ir Dulk, 2011), mokslingje literatiroje néra randamas bendras
darbo ir asmeninio balanso apibréZzimas (1 lentelé).

Akademikai deSimtmecCius tyré $iy dviejy sri¢iy, vadinamy darbo ir gyvenimo ar darbo ir
Seimos sgveika. Taciau kai kurie tyrimai rodo priestaringus darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
derinimo gebéjimus. Pasak Sorytés ir Pajarskienés (2014) derindami darbg ir asmeninj gyvenima
sunkumy patiria nuo 20 iki 40 proc. dirban¢iy Zzmoniy. Tuo tarpu 2015 m. vykdyti Eurofund tyrimai
atskleidé¢, kad Europoje 4 1S 5 darbuotojams (81%) pavyksta suderinti darbg ir asmenj gyvenima, 0O Su
sunkumais susiduria tik apie 19% respondenty.

1 lentelé

Asmeninio gyvenimo ir darbo balanso sgvoka

Autorius Metai Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibrézimas

S. R. Marks ir S. M. | 1996 Darbo ir Seimos pusiausvyra atspindi individo

MacDermid orientacija ] skirtingus gyvenimo vaidmenis,
tarpininkavimo reiskinj

S. C. Clark 2000 Pasitenkinimas ir gera biisena ir darbe, ir namuose su
minimaliu vaidmeny konfliktu.

R.lockwood 2003 Susidorojimas  su  darbu  ir  asmeninémis
atsakomybémis.

V. Koubova ir A. Buchko | 2013 Darni sgsaja tarp skirtingy gyvenimo sriciy,
atsizvelgiant j ribotus asmens iSteklius tokius kaip —
laikas, energija ir pinigai

Saltinis: Sudaryta autorés



Nors ir sutinkame skirtingus gyvenimo ir darbo balanso apibrézimus, taciau visi autoriai

apibrézia balansg kaip teigiamg ir pozityvig zmogaus biiseng ir darbe, ir asmeniniame gyvenime.

1.1.2. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansui jtakg darantys veiksniai

Mokslingje literatiiroje daug raSoma apie veiksnius, kurie daro jtaka darbuotojo asmeninio ir
profesinio gyvenimo balansui.

Pasak autoriy Choudhary ir Shrivastava (2015) Sie veiksniai yra skirstomi j keturias grupes:
individualis veiksniai (asmenybés bruozai, sveikata, emocinis intelektas), socialiniai veiksniai
(atsakomybé priziuréti vaikus ir tévus, Seimos palaikymas), organizacinius (lankstaus darbo politika,
vadovy palaikymas, su pozicija susijusi darbo politika, darbo ir asmeninio gyvenimo politika,
technologijos, stresas darbe, kultiira) ir kiti (lytis bei amzius). Sie autoriai i§ kity tyréjy issiskiria tuo,
kad iSskiria ne tik pagrindinius veiksnius, kurie daro jtaka darbo ir asmeninio gyvenimui balansui,
tokius kaip individualtis veiksniai, organizaciniai bei socialiniai veiksniai, bet atkreipia démesj, kad
profesinio ir asmeninio gyvenimo balansui jtakos gali turéti lytis bei amZius.

Autoriai Fujimoto, Azmat ir Hartel (2013) taip pat nagrinéjo lytj kaip veiksnj, kuris gali daryti
jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Autoriai analizavo Sias profesinio ir asmeninio gyvenimo
sritis: lyC¢iy skirtumai ne darbiniame gyvenime, lyCiy skirtumai darbo ir asmeninio gyvenimo
konflikte, organizacijos pagalba darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai uztikrinti: ly¢iy skirtumai

bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso pasirinkimai tarp skirtingy ly¢iy (Tamasauskiené 2020).

1.1.3. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso matavimas bei rezultatai darbuotojui

Literattiroje galime rasti daug jvairiy instrumenty, kaip yra matuojamas darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas. Vienas garsiausiy Sio konstrukto autoriy Fisher (2002) yra pateikes klausimyna
su keturiomis darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dalimis: laiko kiekj (praleista darbe ir nedarbe),
darbuotojo elges; (darbe ir kitoje aplinkoje), stresg (tarp organizacijos ar/ir darbo funkcijy ir
darbuotojy kylancius konfliktus) ir energija.

Hayman (2005) kiek véliau pateiké modifikuotg Fisher klausimyna, kuriame vietoje 19
klausimy pateiké 15 klausimy. Sis autorius darbo ir asmeninio gyvenimo balansa tyré per tris
dimensijas. Pirmoji dimensija — tai darbo kiSimasis j asmeninj gyvenima, kuris nurodo neigiamag

poveikj darbuotojo asmeninimas gyvenimui. Antras punktas atsizvelgia j laika, praleistg laisvalaikio
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ar $eimos veikloje. Sis punktas nurodo neigiama asmenino gyvenimo poveikj darbui. Ir galiausiai
tre¢ioji dimensija nurodo teigiama darbo ir asmeninio gyvenimo balanso poveikj vienas kitam. Sios
trys Hayman (2005) pasiiilytos dimensijos fiksuoja dvi prieSingas teorijas, kurios daZniausiai
naudojamos bandant paaiskinti darbo ir asmeninio gyvenimo rysj: poziiris j kiekvieno i§ vaidmeny
teigiama ir neigiamg jtaka kitam. Pirmosios dvi dimensijos analizuoja biitent konfliktinj poziiirj,
derinant darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis. Trecioji dimensija — tai praturtintas poziaris, kuris
teigia, kad darbas gali praturtinti asmeninj gyvenima ir atvirksciai (TamaSauskiené 2020).

Sékminga pusiausvyra tarp darbo ir laisvalaikio ar Seimos yra naudinga tiek darbuotojui, tiek
darbdaviui. Darbo ir gyvenimo pusiausvyros praktika organizacijose yra sukurta siekiant sumazinti
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktus. Darbo ir asmenino gyvenimo pusiausvyra jgalina
darbuotojus biiti veiksmingais abiejuose: ir $eimos, ir darbo vaidmenyse. Si darbo ir gyvenimo
pusiausvyra sustiprina asmeniniy santykiy kokybeg ir organizacijos rezultatus (Arif ir Farooqi, 2014).
Taip pat sékmingas balanso i§laikymas daro tiesioginj teigiama poveik] jsitraukimui j darbg (Schaufeli
ir Bakker, 2004).

Tuo tarpu asmeninio ir profesinio gyvenimo disbalansas turi neigiamg poveikj ir
darbuotojams, ir organizacijai. Schaufeli and Bakker (2004) istyré, kad Siy dviejy gyvenimo sriciy
disbalansas turi tiesioginj neigiamg poveikj ir gali sukelti perdegima ir stresa, tokiu atveju mazéja
darbuotojo darbo efektyvumas, greitis ir kokybé ir tai tiesiogiai atsiliepia organizacijai. O autoriy
Robinson, Magee ir Caputi (2016) tyrimo rezultatai jrodé stipry neigiamg darbo ir asmeninio
gyvenimo rysj persidirbimui, taip pat atskleidé stipry teigiamg darbo ir asmeninio gyvenimo
disbalanso rysj su persidirbimu ir perdegimu.

Daugelis autoriy isskiria, kad su asmeninio ir profesinio gyvenimo balanso sunkumais
susiduria daugiau motery nei vyry. Taip yra maZiau i§sivysciusiose arba itin konservatori§ko poZiiirio
Salyse, kuriuose moterims yra priimta vienoms, be vyry pagalbos ripintis buitimi ir vaiky priezitira.
Pasak Allen ir kt. (2000) konfliktai ir jtampa tarp reikalavimy darbe ir uzduociy namuose daro
neigiamg poveikj darbuotojams ir padidina jy sveikatos problemy rizika. Tai taip pat gali lemti
mazéjant] gimstamumg, nuolating motery diskriminacija darbo rinkoje ir gerovés bei gyvenimo
kokybés suvarzymus.

Taigi iSanalizavus moksling literatiira, galima teigti, kad profesinio ir asmeninio gyvenimo
balansas atsiliepia tiek gerai darbuotojo emocinei, tiek ir psichologiniai buiklei, taip pat daro teigiama

jtakg darbuotojo darbo rezultatams. Tuo tarpu asmeninio ir profesinio gyvenimo disbalansas gali
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daryti jtaka ne tik psichologinei, bet ir fizinei darbuotojo sveikatai, keldamas stresa, persidirbimg ar

net iSsekima, perdegima.

1.2. Psichologinis kontraktas literatiiroje

1.2.1. Psichologinio kontrakto savoka literatiiroje.

Santykis tarp darbuotojo ir jo organizacijos daznai biina apibiidinamas kaip mainai (Mowday,
Porter ir Steers, 1982). Darbdavio ir darbuotojo santykiai paprastai yra grindziami formalia
komunikacija — oficialiais susitarimais, nesvarbu ar tai biity jvairios sutartys, taisyklés, laiSkai ar
jstatymai, nustatantys sgziningo ir teisingo darbo standartus. Taciau tarp darbdavio ir darbuotojo
vyrauja ir kita, neapibrézta komunikacija, kuri daznu atveju gali buti svarbesné net ir uz formaligjg -
ji vadinama psichologiniu kontraktu. Teisiné darbo sutartis sitilo ribotg darbo santykiy vaizdavima,
nes darbuotojai nedaug prisideda prie jos salygu, o dazniausiai tik su jomis sutinka — jas pasirago. Sia
prasme psichologinis kontraktas gali turéti didesne jtaka, nes jis apibiidina darbdaviy ir darbuotojy
santykiy suvokimg ir daro jtaka Zmoniy elgesiui kiekvieng diena. Psichologinio kontrakto pagrindas
yra kasdieniai vienos $alies veiksmai ir teiginiai - tai, kaip kita $alis juos suvokia ir interpretuoja.
Skirtingai nuo teisinés darbo sutarties, kurig pasirasé darbdaviai ir darbuotojai, psichologinis
kontraktas savo pobtidziu yra nematerialus (Baczor, 2019).

Psichologinio kontrakto konceptas pirmg karta buvo pristatytas 1960 m. verslo teoretiko ir
Harvardo déstytojo Chris Argyris, kuris apibrezé numanomg neiSsakomg ry$j tarp vadovy ir
darbuotojy ir pavadino jj psichologiniu kontraktu: ,,Kadangi vadovai supranta, kad darbuotojai bus
linke optimaliai gaminti esant ir pasyviam vadovavimui, ir kadangi darbuotojai su $iuo teiginiu
sutinka, galime kelti hipotezg, kad tarp darbuotojy ir vadovy susiklostys santykiai, kurie gali buti
vadinami ,,psichologiniu darbo kontraktu“ (Argyris 1960).

Taciau, nors $i sgvoka egzistuoja jau 60 mety, vis dar néra priimto vieno psichologinio kontrakto
apibrézimo, yra diskutuojama ir dél psichologinio kontrakto turinio - tad mokslingje literatiiroje
skirtingi autoriai skirtingai apibrézia psichologinj kontraktg (2 lentelé).

ISanalizavus moksling literatiirg, galima teigti, kad iSsiskiria du pagrindiniai psichologinio
kontrakto apibrézimo tipai. Pirmasis pabrézia neissakytus darbuotojo ir darbdavio lukesc¢ius (Edgar,
1965), (Levinson, 1962), (Armstrong, 2006). Antrasis pabrézia jsipareigojimus tarp darbuotojo ir

darbdavio (Shruthi ir Hemanth, 2012). Svarbu Siuos apibrézimus i$skirti, nes likes¢iai yra orientuoti
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1 1Sorg, 1 kitg asmenj, o jsipareigojimai yra orientuoti  patj save. Tad darbuotojas turédamas lukesciy

démes;j kreipia j darbdavj, o jausdamas sutartimi neapibrézta jpareigojima démesj fokusuoja j save.

2 lentelé

Psichologinio kontrakto sqvoka

Autorius

Metai

Psichologinio kontrakto apibrézimas

H. Levinson

1962

Abipusiy lukesCiy serija, kuriy psichologinio
kontrakto Salys gali net pacios pilnai nesuprasti, ta¢iau

tai vis deélto lemia jy santykius vienas su kitu.

E. Schein

1965

Tai organizacijoje tarp darbuotojy ir jvairiy vadovy
visuomet egzistuojantis ir veikiantis neraSyty lukesc¢iy

rinkinys.

D. Rousseau

1995

Tai yra jsitikinimy, kuriuos individas turi d¢l mainy

susitarimo su Kitu, rinkinys.

M. Armstrong

2006

darbo santykius sudaro unikalus individo ir jo
darbdavio jsitikinimy apie tai, ko jie tikisi vienas i$

Kito, derinys

V.K. Shruthi

Hemanth

ir

K. P.

2012

Psichologinis kontraktas pagrindine prasme reiSkia
]sipareigojimus, teises, atlygius ir kt.,, kuriuos
darbuotojas mano, kad jam ar jai yra skolingas jo ar
jos darbdavys uz

darbuotojo darbg ir lojaluma.

V. Dadi

2012

Psichologinj kontraktg geriausiai galima suprasti kaip
neapibrézty santykiy tarp darbdavio ir darbuotojo
egzistavimg. Tai yra tarsi tikéjimas, kad tarp abiejy
pusiy yra vykdomas neapibréZtas pazadas laikytis
abipusio sgziningumo, pagarbos, atsidavimo, lojalumo

ir tai yra neapibréztas abiejy pusiy lukes¢iy vykdymas.

X. Antonaki ir P. Trivellas

2014

Psichologinis kontraktas yra numanoma, neapibrézta
darbo sutartis, kurig sudaro darbdavio ir darbuotojo
sgveika, apibtidinanti jy poziiirj  kito jsipareigojimus

ir pazadus.

Saltinis: Sudaryta autorés
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Likescius ir jsipareigojimus psichologinio kontrakto apibrézime bendrai jungia Rousseau ir
Wade-Benzoni (1994), kurie teigé, kad psichologinis kontraktas parodo, kaip zmonés interpretuoja
pazadus ir jsipareigojimus, svarbu paminéti, kad abi kontrakto pusés, turincios tuos pacius darbo
santykius, gali turéti skirtingas nuomones. Si autoriy pateikta psichologinio kontrakto savoka
atkreipia démesj | dar vieng, labai svarby aspektg, kurj butina suvokti siekiant gerai suprasti
psichologinio kontrakto apibrézima — tai skirtingas psichologinio kontrakto Saliy suvokimas, kas yra
psichologino kontrakto turinys. Vadinasi darbdavys ir darbuotojas ar vadovas ir tiesioginis pavaldinys
turédami vieng darbo sutartj gali kelti skirtingus lukescius vienas kitam ir suprasti jiems kitos Salies

keliamus lukescius.

1.2.2. Psichologinio kontrakto turinys

Psichologinio kontrakto turinys nurodo pazadus, kuriuos darbuotojai tiki dave savo
organizacijai ar aukS$tesniame hierarchiniame lygyje esantiems darbuotojams, tiesioginiams
vadovams, ir tai, ko darbuotojai tikisi gauti i§ organizacijos jiems suteikty pazady - mainais. Kitaip
tariant, kalbama apie tai, kas i$ tikryjy slypi darbuotojo ir jo organizacijos susitarime (Conway ir
Briner, 2005). Remiantis Siomis Conway ir Briner (2005) jzvalgomis ir kity autoriy psichologinio
kontrakto apibrézimu (Edgar 1965; Levinson, 1962; Armstrong, 2006) galime teigti, kad psichologinj
kontrakta sudaro darbuotojo ir darbdavio liikesc¢iai vienas kito atzvilgiu.

Nagrinéjant psichologinio kontrakto turinj yra svarbu suprasti kuo skiriasi darbuotojo ir
darbdavio lukesc¢iai. Braziené, Merkys ir Mikutavicien¢ (2014) darbdaviy liikes€ius stipriausiai sieja
su komandinio darbo, gerais bendravimo, bendradarbiavimo bei tarpasmeniniais jgtidziais. Taip pat
autoriai didelg¢ svarba jzvelgia tokiose darbuotojo savybése kaip noras mokytis, intelektualus
mastymas, aukStas emocinis intelektas, greitas problemy sprendimas, kritinis bei refleksyvus
mastymas ir kt. Kiti autoriai - Aichinger ir Barnes (2010), atlike mokslinj tyrimg nustaté, kad
darbdaviui vis dél to yra svarbiausi komandinio darbo jgtidziai.

Taip pat nemaza svarba darbdaviy lukes¢iuose darbuotojui uZima ir Zodinio bei raSytinio
bendravimo jgtidZiai, gebéjimas dirbti savarankiskai, geb¢jimas kritiskai mastyti, greitai prisitaikyti
ir spresti problemas. Taip pat darbdaviams yra svarbiis ir puikiis analitiniai jgidziai. Apibendrinant
mokslinéje literatiroje apibréztus darbdavio lukes¢ius darbuotojams ir remiantis Miliauskienés
(2017) darbe pateiktomis darbdavio ir darbuotojo liikes¢iy schemomis galime pateikti tokig bendriniy

darbdavio lukes¢iy schemg darbuotojams (1 pav.).
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Organizacinio 4
lojalumo. Issilavinimas - auksta / \
Lojalumas ir stabilumas profesiné kompetencija, Asmeniniy savybiy.

organizacijoje, ramus garbo %atjrtis,_(ziav(bp Atsakingumas,
reagavimas j poky¢ius, omandoje jgudzial, tolerantiskumas,

~

Kompetencijy.

jsitraukimas j \umenio kalby mokéj imasj greitas mokymasis ir
organizacing veikla, noras mokytis bei
organizacijos vizijos, tobuléti, kiirybiskumas,

misijos ir strategijos \ / \/ darbstumas, problemy

supratimas ir plétojimas. sprendimo
\ / operatyvumas ir kt.
Bendrieji

darbdaviy K /
/ \ lukes¢iai

Komandos.
Geri komandinio /
darbo jgudziai, N = (" Pareigy atlikimo.
elgesio taisykliy Nustatyty funkcijy
Ialkymasw ir / \ atlikimas,
tolerancija, darby ) o produktyvumas ir
pasiskirstymas, Darbuotojo charakteristikos. atsakomybg,
be’?dr"’}darb'a.‘t"mas Patirtis, stazas, darby skaicius procesy
ir visapusiSka i trukmé, amzius, lytis, tobulinimas, Qarbo
pagalba. rekomendacijos, Seimyniné nasumas 1r

padétis. efektyvumas.

. AN /

1 paveikslas. Bendrieji darbdaviy lukesciai.

Saltinis: Sudaryta autorésremiantis Miliauskien¢, 2017.

Perry (2007) teigimu kickvienas dirbti ateinantis darbuotojas atsineSa savo ,,likesCiy
krepselj*, o vadovui svarbu suprasti to ,,krepselio® turinj, nes butent $iy liikes¢iy tenkinimas ir yra
sglyga, lemianti darbuotojy jsitraukimg ir jy lojalumg organizacijai. Darbuotojy likes¢iai gali labai
smarkiai skirtis nuo demografiniy rodikliy: amziaus, lyties ir i$silavinimo. Pavyzdziui, pasak
Stankevicienés, Gerikienés ir Jurgaitytés (2016) Y kartos darbuotojai yra labiau technologiskai
iSpruse, greiti, lankstis, imlas. Dél $iy savybiy jie paprastai siekia greito karjeros augimo. Jie nori
didesnio atlygio uz savo pasiektus rezultatus jvairiomis formomis: didesnio darbo uzmokescio,

pripazinimo, geresniy karjeros perspektyvos galimybiy. Taciau didziausig démes] kreipiant ne ]
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specifinius profesijai ar konkre¢ius pagal demografinius duomenis darbuotojy likeséius, o |

bendruosiuos galima sudaryti bendra, pagrindiniy darbuotojy likesé¢iy lentelg (2 pav.).

Atlygio uz darba. / \

Finansinis apripinimas, D PIZDiSIFenkln!mo.

premijos kaip motyvavimo e?;. ;ggﬁ?g;néggse’
Imonés atsakomybés. ir jvertinimo sistema. g darbo ir asmeninio

Skaidri jmonés veikla ir gyvenimo balansas
atlyginimy sistema, abipusis karjeros ir asmeninio
paSItﬂTgJiLr;l%salsri fazadu p \/ tobuléjimo galimybeés.

Bendrieji
darbuotojo /

likestiai [~ Darbo salygu.

. Darbo pobiidis, darbo aplinka,
Karjeros. darbo priemonés ir jy

- / . .
Karjer?(s planas, darbuotom}; nauj lér;r?)sc,) 12?1|<Lnskgs ki?jlsz?:mas’
mokKymail, asmeninis : -
tobuléjimas, jvertinimas. N Darbuotojy mokymai y

Ivertinimo. Kolektyvo.
Ivertinimas per atlygio sistema, Bendri organizacijos renginiai,

geriausio darbuotojo rinkimai, jsitraukimas j organizacija, neformali

Ivertinimas per karjeros augimg - komunikacija, komandos mokymai,
paaukstlnlmal, organizacijos renginial telglama atmOSfeI’a

ir kt.

2 paveikslas. Bendrieji darbuotojo likesciai.

Saltinis: Sudaryta autorés remiatis Miliauskiené, 2017.

1.2.3. Psichologinio kontrakto modeliai

Skirtingi autoriai siekiant suprasti, kaip veikia psichologinis kontraktas ar kas ji sudaro
mokslingje literatiiroje pateikia skirtingus psichologinio kontrakto modelius.
,Ledkalnio* modelis

Vienas populiariausiy psichologinio kontrakto modeliy - ,,Ledkalnio* modelis (3 pav.) yra
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patogus ir aiSkus biidas iliustruoti kai kuriuos esminius psichologinio kontrakto teorinius aspektus ir
jitaka (Subramanian, 2017). Sis modelis didZiausia démesj skiria darbuotojo ir darbdavio

isipareigojimams ir lukesc¢iams.

Saugumas
Laikas/valandos Mokymas

Pastangos/idéjos PripaZinimas

Rezultatas Kvalifikacijos kélimas
- Atsidavimas Darbo vieta ir jrankia “

IStikimybeé Paaukstinimas/augima

Inovacijos Atsakingumas

Vadyba Tolerancija 4
~ Lyderysté Pagarba
Pasiaukojimas/tolerancija Privalumai
Rizika/investicijos Stazas/pensija “

. DARBDAVIO
DARBUOTOJO INDELIS SKIRIAMAS ATLYGIS

% B [ &

3 paveikslas. Ledkalnio modelis.

Saltinis: Sudaryta autorés autorés remiantis Shruthi ir Hemanth, 2012.

Teigiama, kad ledkalnis 90% savo dalimi yra po vandeniu ir §i dalis plika akimi yra nematoma.
Ledkalnio metafora pasirinkta pavaizduoti psichologinj kontrakta, nes didZiausia psichologinio
kontrakto dalis yra neapibrézta jokiomis oficialiomis sutartimis. ,,Dangus® ir ,,jiira® reiskia iSore ir
rinkg - spaudimas darbuotojui ir darbdaviui, darantis jtakg ir ledkalnio pusiausvyrai. Ledkalnis
daugiau iskyla i§ vandens su darbuotojo sékme ir patirtimi, kaip ir naujai perzvelgus susitarimus ar
lukes¢ius ir juos fiksuojant rasytinai — tuomet ledkalnis smarkiau pakyla vir§ vandens linijos — tali
nurodo raudonos rodyklés. O neatnaujinant informacijos, ja pamirStant ledkalnis panyra gyliau |
vanden] — daugéja neapibrézty psichologinio kontrakto salygy.

Kairioji ledkalnio pusé pazymi darbuotojy indélj ir darbdavio poreikius, o desinioji darbdavio
indé¢lj darbuotojui ir darbuotojo poreikius/lukesCius. Vir§ vandens lygio: veiksniai, kuriuos

dazniausiai mato ir dél kuriy sutaria abi pusés. Po vandeniu — anks¢iau darbe schemomis vaizduoti
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dazniausiai neiSsakyti darbdavio ir darbuotojo liikesciai.

Juodos rodyklés nurodo dazniausiai matoma ir aiskig rinkos jtakg atlyginimui ir darbui. Tuo

tarpu mélynos rodyklés nurodo iSoring jtaka ir darbuotojui, ir darbdaviui, kuri gali paveikti jy

psichologinio kontrakto suvokima tiek teigiamai, tiek ir neigiamai.

J. Jakimuk psichologinio kontrakto modelis

Jakimuk (2015) psichologinio kontrakto modelyje matyti, kad psichologinj kontrakta veikia

skirtingos darbuotojo — individualios ir darbdavio — organizacinés charakteristikos. Dél S$iy

charakteristiky - individui tokiy, kaip amzius, lytis ar iS$silavinimas, o jmonei tokiy, kaip jmonés

dydis, istorija, veikla ar strategija — gali skirtis psichologinio kontrakto turinys ir rezultatas. Taip pat

Siame modelyje atsiskleidzia nemaziau svarbi psichologinio kontrakto dalis — darbuotojo ir darbdavio

lukeséiai vienas kitam.

Charakteristikos

Individualios
(amZius, lytis,
i¥silavinimas,
lygmuo
organizacijoje,
darbo pobudis,
darbo valandos,
darbo sutartis,
etnifkumas,
pareigos, pajamos,
patirtis pragjusioje
darbovietéje)

Organizacinés
(sektorius, dydis,
nuosavybes teisé,
verslo strategija,
sajungos
pripaZinimas, veikla
ir istorija,
socializacijos
procesas)

PSICHOLOGINIS KONTRAKTAS

Darbdavio perspektyva

(Kokie veiksniai svarbiis

darbuotojui?)

Darbo pobudis ir aplinka,

darbo saugumas ir

salygos, darbo jdomumas

ir i§ukiai, karjera ir
didéjantis
profesionalumas,
socialiné atmosfera ir

draugiskumas,

organizacijos politika ir

valdymas, atlygis

Darbuotojo perspektyva

(Kokie veiksniai
svarbiis darbdaviui?
Tiesioginiy pareigy
atlikimas, papildomy
uzduoéiy atlikimas,
darbo nafumas ir

kokybiskumas, jgadziuy [~

panaudojimas ir
tobulinimas,
komandinis darbas ir
pagalbas, darbo laikas,
atvirumas ir

Rezultatas

PoZiuris
Isipareigojimas
organizacijai,

pasitenkinimas darbu,

darbo-gyvenimo
balansas, saugumo
jausmas, motyvacija,
stresas.

Elgsena

Darbo santykiai,
organizacinis
pilietikumas,
darbuotojuy kaita,
darbo na$umas.

(finansinis apripinimas), pozityvumas,
tobuléjimo ir mokymo atsakingumas ir
perspektyvos, autonomija punktualumas,
(igalinimas lojalumas, lankstumas,
darbe), pripaZinimas ir isitraukimas,
ivertinimas, paklusnumas,
konsultavimas ir parama, saZiningumas.
saZiningumas ir
tikéjimas,
~Zmogitkumas® ir
teisingumas, socialinis
statusas ir ilgalaikis
darbas

4 4

Pasitikéjimas Teisingumas Susitarimy laikymasis

4 paveikslas. Organizacijos psichologinio kontrakto modelis

Saltinis: Jakimuk, 2015.
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Pasak Jakimuk (2015) Lukesciai taip pat yra sglygojami individualiy ir organizaciniy
charakteristiky. Likesciy indentifikavimas ir susitarimy laikymasis saglygoja poziiirj j darbg ir elgseng
organizacijoje.

Visi literatiiroje teikiami psichologinio kontrakto modeliai nurodo dvi kontrakto Salis —
organizacijg ir darbuotojg bei jvardija, jog abi Sios Salys viena kitai turi nei$sakyty lukesciy ir
jsipareigojimy. Taip pat iSnagrinéjus Siuos modelius galima teigti, kad darbuotoja ir darbdavj ar
organizacijg gali veikti ir jy sprendimus salygoti ne tik jvairios jy charakteristikos, bet juos gali veikti

ir iSoriniai veiksniai, pavyzdziui rinka.

1.2.4. Psichologinio kontrakto matavimas

Anketinés apklausos yra dazniausiai naudojamas psichologinio kontrakto tyrimo metodas
(Conway ir Briner, 2005).

Psichologinio kontrakto konstruktui matuoti daznai pasirenkamas ,,Tilburg Psychological
Contract Questionnaire” (Freese, C., Schalk, R., Croon, M. 2005) klausimynas, kadangi butent $is
klausimynas leidzia istirti psichologinj kontrakta i§ dviejy perspektyvy — darbuotojo ir organizacijos,
tad tiriami abiejy Saliy pozitriai dél jsipareigojimo bei likes¢iy vienas kito atzvilgiu, tuo tarpu Kiti
klausimynai dazniausia leidZia iStirti tik vienos Salies pozitrj, koks jy manymu psichologinis
kontraktas yra tarp organizacijos ir darbuotojo.

Tuo tarpu Freese ir Schalk (2008) vertinant psichologinj kontrakta teigia, kad pirmenybé turi
buti teikiama vienaSaliSkam pozitriui (tik i§ darbuotojo perspektyvos), kadangi psichologinis
kontraktas tiesiogine prasme ir yra psichologinis. Tai reiskia, kad kiekvienas asmuo turi individualy
suvokima, kas yra psichologinis kontraktas. D¢l to metodologiskai dvisalis poziiiris yra problemiskas,
nes organizacijos puse sudaro daugybé asmeny (vadovai, personalo darbuotojai, kolegos ir kt.) ir visi
jie turi skirtingg suvokima apie psichologinj kontrakta.

Daugelj esminiy mokslinéje literatiiroje psichologinio kontrakto matavimo bidy puikiai
susistemino Rousseau ir Tijoriwala (1998) Autoriai iSskyré ir pateiké tris psichologinio kontrakto
vertinimo formas:

1. Orientuotas ] ypatybes: sutarties palyginimas su kokiu nors pozymiu ar aspektu. Kontraktas
gali buti apibadinamas, pavyzdziui, kaip trumpalaikis, ilgalaikis arba turintis iSpléstg taikymo
sritj ir galbiit turintis jtaka ne tik darbo veiklai, bet ir platesniu aspektu, kaip sandorinis arba

kaip lanksti priemoné.
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2. Orientuotas ] turinj: konkre¢iy kontrakto sglygy nagrinéjimas. Kontraktas apima konkrecius
jsipareigojimus, pagrjstus darbdavio ir darbuotojo pazadais bei liikes¢iais.
3. Orientuotas j vertinimg: vertinamas patirto jvykio, poky¢iy ar pazeidimy laipsnis konstrukto

kontekste.

1.3. Pasitenkinimo darbu samprata

1.3.1. Pasitenkinimo darbu sgvoka literatiiroje

Pirmiausia mokslinéje literatliroje atsirado pozidrio j darbg savoka. Tik po kurio laiko
,pasitenkinimo darbu” ir ,,pozitirio j darba” savokos tapo sinonimais (Mar¢inskas ir Siksnelyte,
2002). O véliau radosi ir atskiros pasitenkinimo darbu sgvokos.
per darba. Jis iSreiskia to, ko zmogus tikisi, ir atlygio, kurj jis gauna dirbdamas organizacijoje,
atitikima. Pasitenkinimas darbu yra suminis dydis, sudarytas i§ pasitenkinimo jvairiais darbo
objektais, subjektais ir reiSkiniais. Poreikiy patenkinimas skatina zmones dirbti, o kai poreikiai
nepatenkinami, zlugdoma darbuotojy iniciatyva ir motyvacija.

Rue ir Byars (2003) teigia, kad pasitenkinimas darbu yra viena i$ sudétingiausiy sriiy, su kuria
susiduria Siy dieny vadovai, kai reikia valdyti savo darbuotojus. Daugybé tyrimy parode, kad
darbuotojy motyvacija daro nejprastai didele jtaka pasitenkinimui darbu, o motyvacijos lygis daro
jtaka produktyvumui, taigi ir verslo organizacijy rezultatams. O Mullins (2005) taip pat patvirtina
motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgveikg teigdama, kad pasitenkinimas darbu yra sudétinga ir
daugialypé savoka, kuri skirtingiems zmonéms gali reiksti skirtingus dalykus. Pasitenkinimas darbu
paprastai yra susij¢s su motyvacija, taciau $iy santykiy pobiidis néra aiSkus. Taciau autoré pabrézia,
kad pasitenkinimas néra tas pats, kas motyvacija. Pasitenkinimas darbu yra labiau pozitiris, vidiné
busena. Pavyzdziui, tai gali biti susieta su asmeniniu pasiekimy jausmu - tiek kiekybiniu, tiek
kokybiniu.

George ir Jones (2008) pateikia nuo darbuotojo pozitirio ir jsitikinimy priklausancio
pasitenkinimo darbu savoka. Pasak autoriaus - tai jausmy ir jsitikinimy, kuriuos Zzmonés turi apie savo
dabartinj darba, rinkinys. Zmoniy pasitenkinimo darbu laipsnis gali svyruoti nuo nepaprasto
pasitenkinimo iki ypatingo nepasitenkinimo. Be to, kad jie turi poZitir ] visa savo darba, Zmonés taip

pat gali turéti pozilrj j jvairius savo darbo aspektus, tokius kaip jy atlieckamas darbas, jy bendradarbiai,
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v —

prizitirétojai ar pavaldiniai ir jy atlyginimas. Porter, Steers, Mowday ir Boulian (1974) taip pat
pateikia pasitenkinimo darbu apibrézima, kaip nuo darbuotojo poziiirio priklausantj veiksnj. Autoriai
teigia, kad pasitenkinimas darbu yra pozitrio kintamasis, atspindintis tai, kaip Zzmonés jauciasi dél
savo darbo pobudzio, aplinkos ir kity su darbu susijusiy faktoriy. Tai pabrézia specifing uzduociy
aplinkg, kurioje darbuotojas vykdo savo pareigas, ir atspindi tiesioging reakcija ] konkrecius
apciuopiamus darbo aplinkos aspektus.

Taip pat pasitenkinimas darbu gali biti apibréziamas kaip darbuotojo laiméjimo jausmas ir
s¢kmé darbe (Kaliski, 2007). Paprastai manoma, kad jis yra tiesiogiai susijes su produktyvumu ir
asmenine gerove. Pasitenkinimas darbu reiskia, kad darbuotojas dirba darbg, kuris jam patinka, gerai
ji atlieka ir buina apdovanotas uz pastangas. Pasitenkinimas darbu taip pat reiSkia entuziazma ir laimg
dirbant. Pasitenkinimas darbu yra pagrindinis negin¢ijamas dalykas, kuris lemia pripazinima,

pajamas, paaukstinimg ir kity darbiniy tiksly, dél kuriy atsiranda pilnatvés jausmas, igyvendinima.

1.3.2. Pasitenkinimo darbu jtaka organizacijai

Mokslinéje literatiiroje yra pateikiami ne tik labai panasiis, vienas kitg papildantys
pasitenkinimo darbu apibréZimai kalbantys apie darbuotojo poreikiy bei lukes¢iy patenkinima,
darbuotojo poziiirio ir jsitikinimy jtaka pasitenkinimui darbu, bet ir visa sutikta ir nagrinéta literatira
nurodo didele pasitenkinimo darbu naudg: pasitenkinimo darbu tyrimai, kaip diagnostinis jrankis,
leidzia nustatyti darbuotojy motyvacing buseng ir nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti
pasitenkinimg ir nepasitenkinima darbu sukeliancius veiksnius ir, svarbiausia, laiku ir tinkamai
koreguoti organizacines neatitiktis (Bakanauskiené, Bendaravi¢iené ir Krikstolaitis, 2010). Tyrimais
nustatyta, jog darbo atlikimas, pravaikstos, darbo kaita ar psichologinis distresas yra smarkiai
veikiami pasitenkinimo darbu (Kumar ir Giri, 2009). Pasitenkinimas darbu yra reikalingas ne tik dél
geros asmens psichologinés sveikatos darbe ir teigiamos savijautos, bet ir dél daugybés jvairiy
organizaciniy veiksniy (Zhang ir Zheng, 2009).

H. Ahmad, K. Ahmad ir Shah (2010) pateikia modelj, kuris vaizduoja sgveikg tarp darbuotojo
pozitrio ir pasitenkinimo darbu ir kaip tai veikia darbuotojo jsipareigojimg organizacijai bei
tiesioginiy pareigy atlikimg (5 pav.). Modelyje yra aiskiai matomos sgveikos tarp pozitirio j darba
veiksnio, kuris didzigja dalimi yra priklausomas tiktai nuo pacio darbuotojo, taip pat ir tarp darby
atlikimo veiksnio, kuris priklauso ir nuo darbuotojo jgtdziy ir kompetencijy, ir nuo organizacijos

teikiamy darbo sglygy bei esamos darbo aplinkos. Modelyje itin svarbiis du kintamieji veiksniai, tai
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— pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas jmonei. Pasak autorius, priklausomai nuo to, ar darbuotojas
yra patenkintas darbu ar ne, kinta ir jsipareigojimas organizacijai bei darbo funkcijy atlikimas. Taip
pat darbo atlikimui jtaka daro ir jsipareigojimo organizacijai jausmas — jsipareigojimui organizacijai

didéjant, proporcingai turi didéti ir efektyvus darbo atlikimas.

Pasitenkinimas
darbu

Darby

atlikimas

Isipareigojimas

jmonei

Pozitiris |

darba

5 paveikslas. Pasitenkinimo darbu poveikis.

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis H. Ahmad, K. Ahmad ir Shah, 2010.

1.3.3. Pasitenkinimo darbu veiksniai

Pasitenkinimas darbu yra vienas geriausiai zmogiskyjy iStekliy valdyme istyrinétas konstruktas
(Merkys ir Braziené, 2010). Ta¢iau daugybé moksliniy ir empiriniy tyrimy autoriai tarpusavyje
sutinka, kad pasitenkinimas darbu yra pernelyg sudétingas daugiadimensinis konstruktas, kad jj buty
galima paaisSkinti bendra priezasties ir pasekmés paradigma (Bakanauskiené, Bendaraviiené ir
Krikstolaitis, 2010). Dauguma autoriy teigia, kad pasitenkinimui darbu jtakg daro daugelis veiksniy,
kurie yra itin svarbis siekiant suprasti pasitenkinimo darbu svarbg ir vyksma (George ir Jones, 2008).

Halkos, Bousinakis (2010) teigia, kad pasitenkinima darbu gali lemti pozitris j tam tikras darbo
salygas ir kiti, su iSorine darbuotojo aplinka ar su darbuotojo asmeninémis savybémis, susij¢
veiksniai. Tuo tarpu Sukaité, Gerikiené ir Tamasevidius (2010) atlike tyrima pastebéjo, kad tarp
keturiy elementy, kuriy poveikis pasitenkinimui yra didziausias (pagal tyrimag didesnis negu
30 proc.), du atspindi socialinius (,,vadovo jvertinimas ir pagarba® ir ,,karjeros galimybeés) ir du —

psichologinius veiksnius (,,aiSkiis nurodymai“ ir ,,emocinis komfortas*). Gustainiené ir Endriulaitiené
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(2009) isskiria vieng konkreciausiy veiksniy darbuotojo pasitenkinimui darbe - atlyginimy sistemg ir
teigia, kad siejant pasitenkinimg darbu su atlygio sistema, pasitenkinimg galima bty apibtidinti kaip
teigiamg darbuotojo pozitrj | savo darba, kuris yra susije¢s su finansiniu ir nefinansiniu atlygiu,
atitinkanciu jo likescius.

Kita, viena placiausiai taikomy Herzberg (1968) dviejy veiksniy teorija teigia, kad veiksniai,
darantys jtakg pasitenkinimui arba nepasitenkinimui darbu apima dvi grupes (3 lentelé):

* iSorinius, arba kitaip Sio autoriaus teorijoje vadinamus higienos veiksnius, kurie yra susije¢
su darbo aplinka ir daro jtaka darbuotojy nepasitenkinimui darbu, t. y. organizacijos politika,
vadovavimas, tarpusavio santykiai, darbo salygos, atlyginimas, statusas ir saugumas;

» vidinius, arba motyvacinius veiksnius, kurie daro jtakg pasitenkinimui darbu (asmeniniai
pasiekimai, pripazinimas, atsakomybés laipsnis, asmeninio tobuléjimo ir karjeros galimybeés.

Pasak Herzberg (1968), higienos veiksniai, kai jie yra adekvatis, nesukelia nepasitenkinimo
darbu, bet nesukelia ir pasitenkinimo, t.y. sukuria tik ,,nepasitenkinimo nebuvima* - teorija teigia, kad
pasitenkinimo darbu prieSingybé nebitinai turi buti nepasitenkinimas, tai gali biiti tiesiog
pasitenkinimo darbu nebuvimas, kai darbas nei teikia malonuma, nei kelia neigiamas emocijas. Su
§iuo teiginiu sutinka ir Aziri (2011), teigdamas, kad kalbédami apie pasitenkinimo darbu veiksnius,

reikia nepamirsti to, kad jie gali kartu sukelti nepasitenkinimg darbu.

3 lentelé

Pasitenkinimo darbu veiksniai

Higienios veiksniai Motyvatoriai
Organizacijos politika Pasickimas/laiméjimas
Priezitra/darbo stebéjimas Pripazinimas
Tarpasmeniniai santykiai Darbo pobudis

Darbo salygos Atsakomybé
Atlyginimas Pazanga/paaukstinimas
Statusas Augimas

Darbo sauga

Saltinis: Sudaryta autorés remianti Herzberg, 1976.

Siek tiek kitokj poziiirj j pasitenkinimo darbu veiksnius pateikia Rue ir Byars (2003). Siy
autoriy modelyje (6 pav.) pateikiami tiek vidiniai veiksniai - vadovo santykis su darbuotoju ar darbo
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sglygos, tiek ir iSoriniai — tai darbo rinkos jvertinimas ir peréjimo j kitg darbg galimybés ar darbo ir
asmeninio gyvenimo derinimas. Sis modelis yra svarbus, nes pateikia schema, kurioje matome, kad
Sie veiksniai gali kurti ne tik pasitenkinima, bet ir nepasitenkinima darbu, kas sglygoja tolimesnius
darbuotojo veiksmus. Pasak autoriy pasitenkinimas darbu garantuoja jsipareigojimg organizacijai.
Tuo tarpu nepasitenkinimas darbu gali privesti prie didelés darbuotojy kaitos, streiky ar kity

organizacijai kenkianciy faktoriy.

4 N

- Vadovo ripestis zmonémis;

- Darbo dizainas (apimtis, gilumas, susidoméjimas, suvokiama verté);
- Kompensacijos (iSorinis ir vidinis suderinamumas);

- Darbo salygos;

- Socialiniai santykiai;

- Suvokiamos karjeros galimybés;

- Suvokiamos darbo rinkos galimybés;

- Siekiamybés ir poreiky jgyvendinimas.

- J

Pasitenkinimas/nepasitenkinimas darbu

Isipareigojimas Kaita, pravaikstos, atidumas,
organizacijai nelaimingi atsitikimai, streikai,
nuoskaudos, sabotazas ir kt.

6 paveikslas. Pasitenkinimo darbu veiksniai ir pasitenkinimo darbu jtaka organizacijai

Saltinis: Sudaryta autorés pagal Rue ir Byars, 2003.
Apibendrinant mokslinés literatiiros analiz¢ pasitenkinimo darbu tema galime teigti, jog

pasitenkinimas ar nepasitenkinimas darbu tiesiogiai daro jtaka darbuotojo jsipareigojimg

organizacijai ir jo darby atlikima. Taip pat po literatiiros analizés matome, kad pasitenkinimui darbu
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jtakg gali turéti tiek vidiniai organizacijos veiksniai, tokie kaip darbo salygos, vidiné atmosfera ir kt.

tiek ir iSoriniai, tokie kaip darbo rinka.

1.3.4. Pasitenkinimo darbu matavimas

Pasitenkinimo darbu matavimo instrumentai yra jvairGs ir gali buti pasirinkti naudoti
priklausomai nuo tyrimo tikslo. Literatiiroje yra randami skirtingi pasitenkinimu darbu matavimo
biudai, ta¢iau dazniausiai pasitenkinimas darbu matuojamas Kiekybiniu tyrimu, pasitelkiant anketas.
Kai kuriomis apklausomis siekiama jvertinti pasaulinj pasitenkinimg darbu, nenurodant né vieno
specifinio aspekto. O kiti nurodo aspektinj poziiirj arba gali nagrinéti abu dalykus: globaly
pasitenkinima darbu, taip pat ir smulkesnius jo matmenis (Fields, 2002).

Kim, Murrmann ir Lee (2009) teigia, kad Spector sukurta pasitenkinimo darbu apklausa (JSS)
yra viena populiariausiy ir itin pladiai naudojama norint jvertinti pasitenkinimo darbu vieSyjy
paslaugy srityje lygj. Spector apklausoje yra iSskiriavimi devyni aspektai - tai darbo uzmokestis,
paaukstinimas pareigose, priezitira, iSmokos, salyginiai atlygiai, darbo tvarka, bendradarbiai, darbo
pobidis ir bendravimas. Panasiais, septyniais aspektais - atliekamu darbu, bendradarbiais, tiesioginiu
vadovu, karjeros galimybémis, atlygiu, pasiekimais organizacijoje ir organizacija remiasi ir Taylor ir
Blowers (1997) bendro pasitenkinimo darbu klausimynas (Fields, 2002).

Tuo tarpu Arnold (2005) klausymus suskirsto j higienos ir motyvacinius veiksnius.
Pasitenkinimo darbu skalé susideda i§ pasitenkinimo asmeniniais laiméjimais, tobuléjimu,
pasitenkinimu paciu darbu — motyvaciniu veiksniu. Kiti skalés teiginiai matuoja higieninius
veiksnius: pasitenkinimg organizacine struktiira ir valdymu, organizaciniais procesais ir tarpusavio

santykiais (Bakanauskiené, Bendaravic¢iené ir Krikstolaitis, 2010).

1.4. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu
sgaveika literatiiroje

Mokslinéje literatiroje gausu informacijos apie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jtaka
pasitenkinimui darbu. Taip pat mokslingje literatiiroje galime rasti aprasyta ir psichologinio kontrakto
itaka veiksniams, kurie lemia pasitenkinimg darbu ir kurie daro jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui.

Daugelis apzvelgty tyrimy nurodo tiesioginj profesinio ir asmeninio gyvenimo balanso bei

pasitenkinimo darbu rysj. Tac¢iau psichologinio kontrakto bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
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sgveika yra tirta ne taip placiai. Autoriai Grigg, Mayson ir Bardoel (2009) teigia, kad psichologinio
kontrakto sgveika su profesinio ir asmeninio gyvenimo balansu dazniausiai yra tiriama siekiant
suzinoti, kaip organizacijoms yra efektyviausia pateikti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
programas darbuotojams. Autoriai teigia, kad psichologinis kontraktas ir svarbus vaidmuo atspindint
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso politikos organizacijoje egzistavimui ir komunikacijai. Taciau
Siy veiksniy sgveika ir jtaka vienas kitam yra beveik netirta.

Aptariant psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu rysj, Conway ir Briner (2005) teigia,
kad psichologinis kontraktas yra glaudziai susijgs su darbuotojo atsidavimu, nes darbuotojo
jsitikinimai yra susij¢ su jo darbo funkcijy atlikimu, kas turi jtakos darbuotojo jsitraukimui j
organizacijos veiklg ir prisiri§imui prie jos. Literatiiroje taip pat galima rasti ir i§skirtg pasitenkinimo
darbu bei psichologinio kontrakto rysj, taciau $i informacija daznai btina nekonkreti: sudarant tam
tikros risies kontraktus su kitokio pobiuidzio turiniu darbuotojams ir organizacijai gali biiti suteikta
daugiau ar maziau teigiamy rezultaty, tokiy kaip pasitenkinimas darbu ir darbo rezultatai (Conway,
Briner, 2005).

Taciau mokslingje literatiiroje vis dazniau atkreipiamas démesys | tai, kad psichologinis rysys,
kontraktas, galintis i$reiksti abipusius organizacijos ir darbuotojy poreikius, tampa tinkamu jzanginiu
taSku vadovams, siekiant pagerinti jy pasitenkinimg darbu (Yu, 2015). Katou (2013) atkreipé démesj
] tai, kad jei organizacija gali tinkamai vykdyti savo jsipareigojimus pagal psichologinj kontrakta,
darbuotojo pasitenkinimas darbu ir jo darbo funkcijy atlikimas gali biiti pagerintas. Todél darbuotojy
psichologinio kontrakto turinio ir jo santykio su pasitenkinimu darbu is$siaiSkinimas turi padéti
vadovams imtis tiksliniy valdymo priemoniy psichologinio kontrakto jvykdymo perspektyvoje, kad
buty padidintas darbuotojy pasitenkinimas darbu ir darbuotojai buty skatinami kurti vertg
organizacijai. Chaubey ir Bist (2016) teigia, kad psichologinis kontraktas reiskia nei$sakyta darbdavio
ir darbuotojo susitarimg, kuris perduoda jy likescius vienas Kitam. Tarp dviejy Saliy néra rasytiniy
pazady. Pasitenkinimas darbu yra darbuotojo pasitenkinimo savo darbu lygis. Kai darbdavio ir
organizacijos darbuotojo lukesciai iSsipildo, darbuotojas jauciasi organizacijos dalimi ir yra labiau
patenkintas.

Psichologinio kontrakto kaip moderatoriaus, darancio jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso ir darbuotojo pasitenkinimo darbu sgveikai, tyrimy nepavyko rasti. TaCiau gana daznai
psichologinis kontraktas yra naudojamas kaip moderatorius moksliniuose tyrimuose, kurie analizuoja
kitas reiSkiniy sgsajas. Arain Ali, Bukhari, Hameed, Lacaze ir Bukhari (2018) tiria psichologinio

kontrakto kaip moderatoriaus poveikj organzicijos indentifikavimo ir darbuotojy balso/nuomonés
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jmon¢je santykiui. O autoriai Jamil, Raja ir Darr (2011) tiria psichologinio kontrakty tipy, kaip
moderatoriy, svarbg psichologinés sutarties pazeidimo ir perdegimo sgveikoje.

Apibendrinant mokslinés literatiiros analize, galime iSskirti literatiroje dazniausiai
sutinkamus darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu
apibrézimus: darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — tai kuomet darbuotojas jauciasi ir atlieka savo
vaidmenj gerai tick darbe, tick asmeniniame gyvenime, psichologinis kontraktas — tai neap¢iuopiami
ir neissakyti ltikesciai ir jsipareigojimai tarp darbuotojo ir organizacijos. Pasitenkinimas darbu — tai
darbuotojo poreikiy ir likes¢iy organizacijai patenkinimas per darba.

Nors mokslinéje literatiiroje yra randami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio
kontrakto ir pasitenkinimo darbu ry$io vertinimai, taciau Lietuvoje darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu sgveika, galime teigti, jog néra tirta, kadangi
nerandami Siomis temomis kalbantys moksliniai straipsniai ar kita medziaga. Taip pat yra sunku rasti

sistemingus ir iSsamius empirinius tyrimus.
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2. EMPIRINIO DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSO,
PASITENKINIMO DARBU IR PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
SAVEIKOS TYRIMO METODIKA

2.1. Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Siame skyriuje apragomi epirinio tyrimo uZdaviniai, objektas bei metodologija. Taip pat
pateikiamas epirinio tyrimo modelis.
Empirinio tyrimo tikslas: istirti Lietuvos darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jtaka
pasitenkinimui darbu veikiant psichologiniam kontraktui kaip moderatoriui.
Empirinio tyrimo uZdaviniai:
e Istirti kokig jtaka teikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansas darbuotojy pasitenkinimui
darbu;
e Istirti ar psichologinis kontraktas veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balanso rysj Su

pasitenkinimu darbu kaip moderatorius.

Tyrimo modelis:

Psichologinis kontraktas

Organizacijos perspektyva: Darbuotojo perspektyva:

*  Darbo pobidis L Mesioginm pareigy atlikimas

*  Karjeros plétra *  Papildomy widuociy atlikimas

®  Socialing atmosfera

®  (Organizacine politika

*  Atlvgio sistema

H2
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas Pasitenkinimas darbu
+  Meigiomas darbo poveikis HI 5 L « Higienos veiksniai
asmeniniam gyvenimui o o Motvvaciniai veiksnin

*  Neigiamas asmeninio gyvemimo

poveikis darbui
*  Teigiamas darbo/asmeninio

evvenimo poveikis vienas kitam

7 paveikslas. Tyrimo modelis.

Saltinis: Sudaryta autorés
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Empirinio tyrimo hipotezés:

H1: Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu;

H2: Psichologinis kontraktas moderuoja santykj tarp asmeninio ir darbo gyvenimo balanso ir

pasitenkinimo darbu.

H3: Psichologinis kontraktas i§ darbuotojo perspektyvos yra didesnis nei i§ organizacijos

perspektyvos.

2.2. Empirinio tyrimo metodas ir instrumentai

Tyrimo metodas: Tyrimui atlikti buvo pasirinkta anketiné apklausa internetu, kadangi Sis budas
leidzia pasiekti bei apklausti dalj respondenty esanciy skirtingose geografinése vietose, taip pat Sis
budas yra patikimas ir saugus laikantis Covid-19 pandemijos rekomendacijy ir siekiant iSventi

kontakto su asmenimis dalinant fizines apklausas.

Anketa sudaryta pasitelkus Hayman (2005) darbo ir asmeninio gyvenimo, Freese, Schalk ir
Croon (2005) psichologinio kontrakto ,, Tilburg Psychological Contract Questionnaire* ir Arnold

(2005) pasitenkinimo darbu konstrukty matavimo instrumentus.

Anketos striiktiira yra pavaizduota 4 lentel¢je. Pilna anketa yra pridedama 1 priede. Apklausos
anketg sudaro 66 anketos klausimai, 8 demografiniai bei socialiniai klausimai ir vienas kontrolinis
klausimas, kurio tikslas yra identifikuoti nedirbancius asmenius ir jiems neleisti pildyti tolimesnés
anketos siekiant uztikrinti gauty duomeny teisingumg, kadangi daroma prielaida, jog $iuo metu
nedirbantys asmenys gali subjektyviau vertinti duotus klausimus apie savo buvusias darbovietes ir

darbo patirtj.

Psichologinio kontrakto konstruktui pamatuoti buvo pasirinktas Freese, Schalk ir Croon
(2005) ,,Tilburg Psychological Contract Questionnaire“. Bitent $is klausimynas pasirinktas i$
skirtingy autoriy paruosty klausimyny tod¢l, kad remiantis $iuo autoriumi psichologinj kontrakta
galime iStirti 1§ dviejy perspektyvy — darbuotojo ir organizacijos, tad tiriami abiejy Saliy pozitrius del
jsipareigojimo bei liikkes¢ius vienas kito atzvilgiu.

Pasitenkinimo darbu konstruktui pamatuoti buvo pasirinktas Arnold (2005) klausimynas,

kuris puikiai atspindi motyvacinius ir higieninius veiksnius. Autoriai Bakanauskiené, Bendaraviciené
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ir Krikstolaitis (2010) naudojo §j klausimynag savo darbuose ir pasitelké nepriklausomg ekspertg, kuris
iSversté klausimus j lictuviy kalbg, o véliau atgal j angly kalba, kaip kad pataria autoriai Akkirman ir
Harris (2005), tam kad biity uztikrinamas tyrimo jrankio tikslumas. Versti klausimai paimti i§ Siy
autoriy darbo.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansui pamatuoti pasirinktas Hayman (2005) klausimynas,
kuris leidZia pamatuoti balansg trimis dimensijomis: neigiamas darbo poveikis asmeniniam
gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui, teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam. Sis autoriaus poziiiris aptaria ne tik kiekvieno i§ vaidmeny — darbuotojo ir
darbo poveikj vienas kitam, bet leidzia iStirti ir jy tarpusavio teigiamag rySj — darbas ir asmeninis
gyvenimas gali daryti teigiamg jtakg vienas kitam. Klausimyno vertimas paimtas 1§ Tamasauskiene
(2020) tyrimo ,,Skirtingos lyties darbuotojy asmenybés bruozy jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui*.

4 lentelé

Anketos struktiira. Sudaryta autorés pagal isanalizuotq literatiirg

Kriterijai Anketos | Autoriai
klausimai

Kontrolinis klausimas 0 Sudaryta autorés
Profesinio ir | Neigiamas darbo poveikis | 1-7 Sudaryta pagal
asmeninio asmeniniam gyvenimui Hayman (2005)
gyvenimo balansas | Neigiamas asmeninio  gyvenimo | 8-11

poveikis darbui

Teigiamas darbo/asmeninio | 12-15

gyvenimo poveikis vienas kitam
Psichologinis kontraktas
Psichologinio Darbo pobiidis 16-19 Sudaryta pagal
kontrakto veiksniai | Karjeros plétra 20-23 Freese, C., Schalk,
— jmonés Socialiné atmosfera 24-28 R.,  Croon, M.
perspektyva Organizaciné politika 29-33 (2005)

Atlygio sistema 34-37
Psichologinio Susije su tiesioginiy pareigy atlikimu | 38-42
kontrakto veiksniai | Susije su papildomy pareigy atlikimu | 43-46
— darbuotojo
perspektyva
Pasitenkinimas Motyvaciniai veiksniai 47-53 Sudaryta pagal
darbu Arnold (2005)

Higienos veiksniai 54-66
Demografiniai klausimai 67-75 Sudaryta autorés

Saltinis: Sudaryta autorés
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Labai svarbu patikrinti ar naudojami klausimynai yra patikimi. Tam naudojamas Cronbach
alfa metodas. Yra laikoma, kad jei Cronbach alfa koficientas yra didesnis nei 0,7, klausimynas yra
patikimas (Pukénas, 2009). Pagal pateiktas 5, 6 ir 7 lenteles galime matyti, kad Sio baigiamojo darbo
tyrimui atlikti pasitelkti klausimynai yra patikimi, kadangi visy klausimyny Cronbach alpha reiksmé
virSija 0,7 tad jy rezultatus galime naudoti tyrime ir nereikia atsisakyti jokiy klausimynuose buvusiy

teiginiy.

5 lentelé

Profesinio ir asmeninio gyvenimo balanso klausimyno patikimumas

Profesinio ir asmeninio gyvenimo balansas Cronbach Klausimy
alpha skaiCius
Neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui 0,888 7
Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui 0,834 4
Teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam | 0,728 4

Saltinis: Sudaryta autorés

6 lentelé

Psichologinio kontrakto klausimyno patikimumas

Psichologinis kontraktas Cronbach alfa | Klausimy
skaicius

Psichologinio Darbo pobiidis 0,852 4

kontrakto veiksniai — :

jmongs perspektyva Karjeros plétra 0,777 4
Socialiné atmosfera 0,880 5
Organizacing politika 0,881 5
Atlygio sistema 0,792 4

Psichologinio Susij¢ su tiesioginiy pareigy 0.867 5

kontrakto veiksniai — | atlikimu

darbuotojo Susije¢ su papildomy pareigy 0,709 4

perspektyva atlikimu

Saltinis: Sudaryta autorés
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7 lentelé

Pasitenkinimo darbu klausimyno patikimumas

Pasitenkinimas darbu Cronbach alfa | Klausimy
skaicius

Motyvaciniai veiksniai 0,909 7

Higienos veiksniai 0,836 13

Saltinis: Sudaryta autorés

Duomeny rinkimo metodas: netikimybiné, neatsitiktiné, o patogioji atranka. Anketa talpinama
internetinéje svetainéje — www.apklausa.lt bei vieSinama ir platinama jvairiuose kanaluose:
socialiniuose tinkluose ,,Facebook* asmeningje darbo autorés paskyroje, bei uzdarose ,,Facebook*

grupeése.

Empirinio tyrimo imtis: Konkretus ir teisingas tyrimo imties nustatymas yra viena i$ svarbiausiy
tyrimo iS§vady pagristumg uztikrinanéiy saglygy. Tyrimo imties nustatymo esmé yra pasirinkti tokia
generalinés aibés dalj, kuri leisty daryti teisingas ir pagristas iSvadas. Remiantis Lietuvos statistikos
departamento duomenimis, Lietuvos Respublikoje 2020 m. Il ketvirtj dirban¢iy Zmoniy buvo
1273 620. Kadangi anketa buvo platinama tik internetu, buvo pasiremta statistikos departamento
duomenimis, pagal kuriuos i§ visy dirbanciy asmeny internetu naudojasi 51 proc. Tad Siuos asmenis
galime laikyti raStingais informacinémis technologijomis. Remiantis Siais duomenimis buvo
apskaiCiuota tyrimo populiacija — 649 546. Pasak, Dik¢iaus (2003), jei imtis vartotojams apklausti
nustatoma 1§ didelés visumos (50 000 ir daugiau individy). Imties dydis apskaiciuojamas pagal Sig

Paniotto formule: n=z 2 p(1-p) / e 2. Paklaida pasirinkta 5 proc.

_ z*p(1-p).
==

N — imties taris;

N — populiacijos dydis (649 546);

e — atrankos klaida;

Z - standartinés paklaidos dydZzio vienetai esant normaliam pasiskirstymui, kuris atitiks norimg
patikimumo laipsnj

p — numatomas pasiskirstymas (t.y. kokia dalis pasirinko vienokj ar kitokj atsakyma (50%).
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Apskaiciuota imtis pagal pateiktg formule buvo lygi 384. IS viso buvo surinktos 395 anketos,
bet jas perzitréjus paaiskéjo, kad 12 buvo uzpildytos atmestinai ar uzpildytos nepilnai, todél jos buvo

atmestos. Likusiy, tinkamy analizuoti apklausy skai¢ius liko 383. Paklaida iSaugo iki 5,1.

Tyrimo statistinés analizés metodai: Tyrimo statistiniai analizei matuoti pasitelkiama IBM SPSS
Statistics 26 programa bei jos papildinys ,,PROCESS v3.5 by Andrew F. Hayes“. Duomeny
pateikimui pasitelkta Excel 2016 programa.
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3. DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSO, PASITENKINIMO
DARBU IR PSICHOLOGINIO KONTRAKTO SAVEIKU TYRIMO
REZULTATU ANALIZE

3.1. Demografiniai respondenty duomenys

ReikSminga aptarti demografines respondenty charakteristikas dél galimo jy rysio skirtingy
klausimy atsakymams (8 lentel¢). Apklausoje dalyvavo daugiau motery 86,4 proc. nei vyry 13,3 proc.

Amziaus duomenys buvo perkoduoti ir susikirstyti j grupes, kadangi apklausoje respondentai
galéjo laisvai jraSyti savo amziy. Didziausia atsakiusiy respondenty dalis yra 25 mety arba jaunesni
asmenys 39,9 proc. ir 26-35 mety amziaus asmenys 25,1 proc. Kadangi apklausa buvo platinama per
socialinius tinklus, patogiuoju biidu, toks respondenty amziaus pasiskirstymas yra normalus ir
tikétinas.

Dél tos pacios anketos platinimo patogiuoju atsitiktiniu biidu priezasties, kadangi anketa buvo
platinama jvairiose socialinio tinklapio ,,Facebook®“ studenty ir mokslo grupése didziausias
respondenty skaicius 55,4 proc. yra turintys aukstajj universitetinj i$silavinima.

Viesasis ir privatus sektoriai respondenty demografijoje pasiskirsté beveik po lygiai. VieSasis
sektorius sudaré 46,5 proc., o privatus 51,7 proc. Tuo tarpu tik 1,8 proc. respondenty yra dirbantys
visuomeniniame sektoriuje. Kadangi dirbanc¢iy visuomeniniame sektoriuje respondenty skaicius yra
itin mazas, vykdant tolimesne analizg, visuomeniniame sektoriuje dirbanciy respondenty atsakymai
buvo prijungti prie vieSajame sektoriuje dirbusiy respondenty. Daugiausia responenty dirba jmonése
kuriy veiklos sritis yra paslaugos 70,8 proc., mazesné dalis respondenty dirba prekybos 15,7 proc. ir
gamybos 13,6 proc. srityse.

Dizdioji dalis respondenty dirba vidutinése 34,2 proc. arba didelése 32,4 proc. jmonése ir yra
iSdirbe dabartinéje jmonéje nuo 1 iki 5 mety (44,1 proc.) arba iki 1 mety (26,9 proc.). Toks darbo
staZas vienoje jmongje yra tikétinas atsizvelgiant j respondenty amziy, kadangi dauguma respondenty
yra jaunesni nei 25 mety amziaus.

Dauguma respondenty dirba pilnu etatu ir per savaite dirba 31-40 val. 48,6 proc. O 33,7 proc.
respondenty dirba su vir§valandziais - 41-50 val. per savaite. Kadangi dirbanciy vir$ 60 val. per savaite
respondenty sudareé tik 1,6 proc. Sie respondentai buvo prijungti prie 51-60 val. per savaite dirbanciy

respondenty skaiciaus.
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8 lentelé

Demografinis respondenty pasiskirstymas

Charakteristikos Respondenty | Respondenty
skaiCius proc., %
Lytis Moteris 331 86,4
Vyras 51 13,3
AmzZius 25 ir maziau 153 39,9
26-35 96 25,1
36-45 47 12,3
46-55 48 12,5
56 ir daugiau 39 10,2
I$silavinimas Vidurinis 21 55
Aukstasis neuniversitetinis 61 15,9
Aukstasis universitetinis 212 55,4
Magistras ar mokslo laipsnis 58 15,1
Nebaigtas aukStesnysis/aukstasis 31 8,1
Sektorius Viesasis 178 46,5
Privatus 198 51,7
Visuomeninis (draugijos, asociacijos ir kt.) | 7 1,8
Imonés veiklos Prekyba 60 15,7
sritis Gamyba 52 13,6
Paslaugos 271 70,8
Imonés dydis 1-9 darbuotojai 43 11,2
10-49 darbuotojai 85 22,2
50-249 darbuotojai 131 34,2
250 ir daugiau darbuotojy 124 32,4
Darbo stazas Maziau nei 1 metus 103 26,9
Jmong¢je 1-5 metus 169 441
5-10 mety 34 8,9
Daugiau nei 10 mety 77 20,1
Darbo valandy Maziau kaip 20 16 4,2
skaiCius per savaite | 21-30 26 6,8
31-40 486 48,6
41-50 129 33,7
51-60 20 5,2
Daugiau nei 60 6 1,6

Saltinis: Sudaryta autorés

3.2. ApraSomaoji statistika ir duomeny normalumo analizé

Pries analizuojant tolimesnius tyrimo rezultatus yra itin svarbu paruosti duomenis, kad jie bty

tinkami analizei. Kadangi darbo ir asmeninio gyvenimo subskalés ,neigiamas darbo poveikis
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asmeniniam gyvenimui,, anketos klausimai 1-7, ir subskalés ,,neigiamas asmeninio gyvenimo

poveikis darbui* anketos klausimai 8-11, buvo reversiniai, klausimai buvo perkuoduoti, tad didelé

atsakymo reik§mé likerto skaléje, pavyzdziui 5, po perkodavimo reiskia stipry darbo ir asmeninio

gyvenimo balansa, o maza skalés reik§mé, pavyzdziui 1, — reiSkia darbo ir asmeninio gyvenimo

balanso nebuvima ar disbalansa.

Atlikus duomeny normalumo Kolmogorovo — Smirnovo testg paaiskéjo, kad Sigma yra lygi

p<0,01, tad duomenys yra neparametriniai (lentelés 9, 10 ir 11). Tad tolimesnei analizei pasirinkti

neparametriniams duomenims analizuoti skirti testai - Mann-Whitney U ir Kruskal-Wallis testas.

9 lentelé

Profesinio ir asmeninio gyvenimo balanso klausimyno subskaliy duomenys.

Profesinio ir asmeninio gyvenimo balansas Vidurkis Standartinis Kolmogorovo

nuokrypis — Smirnovo p
reikSmé

Neigiamas darbo poveikis asmeniniam 2,6841 0,83093 p<0,01

gyvenimui

Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui | 2,1397 0,76409 p<0,01

Teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo poveikis | 2,7441 0,70674 p<0,01

vienas Kkitam

Saltinis: Sudaryta autorés

10 lentele

Psichologinio kontrakto klausimyno subskaliy duomenys

Psichologinis kontraktas Vidurkis Standartinis Kolmogorovo
nuokrypis — Smirnovo p
reikSmé
Psichologinio Darbo pobiidis 3,6305 0,89880 p<0,01
kontrakto veiksnial " ieros plétra 3,4713 0,89125 p<0,01
— imones Socialiné atmosfera 3,6715 0,87753 p<0,01
perspektyva -
Organizaciné politika 3,4935 0,89556 p<0,01
Atlygio sistema 2,9204 0,98543 p<0,01
Psichologinio Susije¢ su tiesioginiy 4,1990 0,61670 p<0,01
kontrakto veiksniai | pareigy atlikimu
— darbuotojo Susije su papildomy 3,7761 0,70662 p<0,01
perspektyva pareigy atlikimu

Saltinis: Sudaryta autorés
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11 lentelé

Pasitenkinimo darbu klausimyno subskaliy duomenys

Pasitenkinimas darbu Vidurkis Statistinis Kolmogorovo
nuokrypis — Smirnovo p
reikSmé
Motyvaciniai veiksniai 3,5013 0,87582 p<0,01
Higienos veiksniai 3,5023 0,73426 p<0,01

Saltinis: Sudaryta autorés

Taip pat atliktas vidurkiy palyginimas tikrinant 3 hipoteze, kuri teigia, jog psichologinis

kontraktas i§ darbuotojo perspektyvos yra didesnis nei i§ organizacijos perspektyvos (12 lentelé).

Hipotezé yra patvirtinta, kadangi psichologinio kontrakto veiksniy i§ darbuotojo perspektyvos

vidurkis yra aukstesnis (4,0000), o i§ organizacijos perspektyvos (3,5000). Nors ,,Tilburg

Psychological Contract Questionnaire® (Freese, Schalk ir Croon, 2005) klausimynas leidzia vertinti

psichologinj kontrakta ir i§ darbuotojo, ir i§ imonés perspektyvos, taciau anketine apklausg pildé tik

darbuotojai, tad psichologinio kontrakto vertinimas i§ darbuotojy perspektyvos gal¢jo pasireiksti

stipriau, d¢l galimo subjektyvumo vertinant psichologinio kontrakto veiksnius.

12 lentelé

Psichologinio kontrakto subskaliy duomeny lyginimas

veiksniai — darbuotojo
perspektyva

Psichologinis kontraktas Vidurkis Standartinis Kolmogorovo —
nuokrypis Smirnovo p reikSme

Psichologinio kontrakto 3,5000 0,76529 p<0,01

veiksniai — jmonés

perspektyva

Psichologinio kontrakto 4,0000 0,57015 p<0,01

Saltinis: Sudaryta autorés

3.3. Vertinimo skirtumai pagal demografines charakteristikas

Analizuojant gautus ankety rezultatus ir atlieckant Mann-Whitney U testus, kai yra du

demografiniai rodikliai ir atliekant Kruskal-Wallis testus, kai iy rodikliy yra daugiau pastebéti

reikSmingi skirtumai. Pilni reik§mingumo testy duomenys pateikiami 2 priede.
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Lytis. Atlikus Mann-Whitney U testg su lytimis, pastebéti skirtumai vertinant atlygio sistemag

organizacijoje. Moterys atlygio sistemg organizacijoje vertina geriau nei vyrai.

Amzius. Analizuojant respondenty atsakymus pagal amziaus grupes (13 lentelé) iSsiskyré

jaunesniy nei 25 metai ir 26-35, 46-55 ir 56 ir vyresniy apklaustyjy atsakymai. Jauniausieji

respondentai darbo pobiidj vertina prasciau uz anks¢iau minétas amziaus grupes, taciau analizuojant

26-35 ir vyresnio amziaus grupiy respondenty atsakymus iSrySkéjo svarais skirtumai - 26-35 mety

amziaus respondentai darbo pobiidj vertina prasciausiai.

13 lentelé

Reiksmingos Kruskal-Wallis testo p reiksmés su amziumi

Psichologinis kontraktas Amzius N Vid.rangas p
Psichologinio Darbo pobudis | 25 ir maziau 153 182,66 p<0,01
kontrakto 26-35 96 153,84
veiksniai - 36-45 47 | 214,77
{mones 46-55 48 235,07
perspektyva } i
56 ir daugiau 39 242,13
Socialiné 25 ir maziau 153 204,01 0,001
atmosfera 26-35 96 152,53
36-45 47 217,95
46-55 48 208,69
56 ir daugiau 39 190,23
Atlygio 25 ir maziau 153 209,36 0,002
sistema 26-35 96 195,88
36-45 47 199,79
46-55 48 139,69
56 ir daugiau 39 169,33
Psichologinio Susije su 25 ir maziau 153 182,12 0,007
kontrakto papildomy 26-35 96 168,91
veiksniai — pareigy 36-45 47 217,04
darbuotojo atlikimu 46-55 48 225,21
perspektyva 56 ir daugiau 39 216,55
Pasitenkinimas darbu
Motyvaciniai veiksniai 25 ir maziau 153 195,59 0,001
26-35 96 152,85
36-45 47 214,37
46-55 48 224,21
56 ir daugiau 39 207,65
Higienos veiksniai 25 ir maZiau 153 196,85 0,035
26-35 96 162,65
36-45 47 207,15
46-55 48 216,56
56 ir daugiau 39 196,73

Saltinis: Sudaryta autorés
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Vertinant socialing atmosferg pagal skirtingo amziaus respondenty atsakymus pastebéti
skirtumai tarp 26-35 ir 36-45, 46-55 bei jaunesniy nei 25 mety amziaus apklaustyjy amziaus grupiy,
kuomet 26-35 amziaus respondentai socialing atmosferg vertina prasCiausiai. O vertinant atlygio
sistemg i8siskyré jauniausiy ir vyriausiy respondety vertinimas, kuomet jauniausi respondentai yra
labiausiai patenkinti atlygio sistema. Taip pat reikSmingi skirtumai pastebéti tarp 46-55 amziaus
grupés ir 26-35, 36-45, 25 ir jaunesiy respondenty amziaus grupiy, kuomet 46-55 mety respondentai
atlygio sistemg vertina pras¢iausial.

Analizuojant psichologinio kontrakto konstrukto subskalg — teiginius susijusius su papildomy
pareigy atlikimu, pastebéti skirtumai tarp 26-35 amziaus grupés respondenty ir 36-45, 46-55 grupiy,
kuomet 26-35 mety amziaus respondentai yra maziausiai linke atlikti papildomas uzduotis. Taip pat
skirtumas pastebétas tarp 25 ir jaunesniy bei 46-55 mety amziaus respondenty. Vyresni respondentai
yra linke atlikti daugiau papildomy, ne tiesiogiai su pareigomis susijusiy uzduociy.

Vertinant pasitenkinimo darbu motyvaciniy veiksniy subskalg rasti reik§mingi skirtumai tarp
26-35 amziaus grupés ir kity amziy grupiy. 26-35 amziaus respondentai yra maziausiai motyvuoti.
Taip pat ir vertinant higienos veiksnius §i amziaus grupé juos vertina zemiausiai lyginant su kitomis

amziaus grup€mis.

ISsilavinimas. Vertinant darbo pobtidzio subskale (14 lentelé), didZiausias skirtumas yra tarp
aukstojo universitetinio ir vidurinio iSsilavinimy, vidurinj iSsilavinimg turintys respondentai darbo
pobiid] vertina prasCiau nei aukStajj universitetinj iSsilavinima turintys asmenys. Skirtumas taip pat
yra tarp magistro ar mokslo laipsnio ir auks$tgjj universitetinj iSsilavinimg turiniy respondenty
atsakymy. Aukstajj universitetinj i$silavinimg turintys asmenys darbo pobudj vertina geriau nei
magistro ar mokslo laipsnj turintys asmenys.

Taip pat skirtingg iSsilavinimg turin¢iy respondenty atsakymai iSsiskyré vertinant
organizacing politikg. DidZiausias skirtumas yra tarp magistro ar mokslo laipsnio ir visy kity
iSsilavinimy: aukStojo universitetinio, aukStojo neuniversitetinio, nebaigto aukstojo/aukstesniojo ir
vidurinio. Magistrg ar mokslinj laipsnj turintys respondentai organizacijos politikg vertino
prasciausiai.

ISsilavinimas taip pat turéjo jtakos vertinant ir psichologinio kontrakto konstrukto subskalg su
klausimais apie tiesioginiy pareigy atlikimg. ISsiskyré magistro ar mokslinj laipsnj turinciy
respondenty vertinimas su aukstajj; universitetinj iSsilavinimg turin€iais respondentais. Aukstajj

universitetin] i$silavinima turintys respondentai teiginius susijusius su jy tiesioginiy pareigy atlikimu
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vertino aukStesniais likerto skalés balais. O vertinant teiginius susijusius su papildomy pareigy
atlikimu vél iSsiskyré magistro ar mokslinj laipsnj turin€iy respondenty vertinimas su aukstajj
universitetinj iSsilavinimg ir aukstajj neuniversitetinj i$silavinimg turin€iy respondenty vertinimu.
Aukstajj universitetinj i$silavinimg turintys asmenys yra linkg atlikti papildomas, ne su tiesioginémis
pareigomis susijusias uzduotis. Tuo tarpu aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg ar magistro ar mokslo
laipsnj turintys asmenys néra linke atlikti uzduociy, nesusijusiy su tiesioginémis pareigomis ir néra

linke¢ dirbti vir§valandziy.

14 lentelé

Reiksmingos Kruskal-Wallis testo p reiksmés su amzZiumi

Psichologinis kontraktas I$silavinimas N Vid.rangas | p
Psichologinio | Darbo Vidurinis 21 153,38 0,023
kontrakto pobidis Aukstasis neuniversitetinis 61 177,76
veiksniai — Aukstasis universitetinis 212 | 208,46
imones Magistras ar mokslo laipsnis 58 171,15
perspektyva Nebaigtas aukStesnysis/aukstasis | 31 172,60
Organizaciné | Vidurinis 21 232,26 0,008
politika Aukstasis neuniversitetinis 61 207,71
Aukstasis universitetinis 212 192,07

Magistras ar mokslo laipsnis 58 149,41
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 213,02

Psichologinio | Susij¢ su Vidurinis 21 159,64 0,046
kontrakto tiesioginiy Aukstasis neuniversitetinis 61 193,84
veiksniai — pareigy Aukstasis universitetinis 212 | 204,94
darbuotojo atlikimu Magistras ar mokslo laipsnis 58 161,45
perspektyva Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 179,00
Susije su Vidurinis 21 173,88 0,005
papildomy Aukstasis neuniversitetinis 61 161,63
pareigy Aukstasis universitetinis 212 210,22
atlikimu Magistras ar mokslo laipsnis 58 163,38

Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 193

Saltinis: Sudaryta autorés

Sektorius. Vertinant neigiama darbo poveikj asmeniniam gyvenimui iSsiskyré respondenty
dirbanciy vieSgjame ir privaciame sektoriuose rezultatai (15 lentelé). Privaciame sektoriuje dirbantys
respondentai mato didesne neigiamg darbo jtakg asmeniniam gyvenimui nei kad vieSgjame sektoriuje

dirbantys respondentai.
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O vertinant psichologinio kontrakto subskale — darbo pobiidj, vieSgjame sektoriuje dirbantys
respondentai savo darbo pobudj vertino palankiau. Tuo tarpu atlygio sistema organizacijose
aukstesniais balais buvo jvertinta privataus sektoriaus darbuotojy. Taip pat pagal analizés duomenis
vieSgjame sektoriuje dirbantys respondentai yra labiau linke prisiimti darbus, kurie néra tiesiogiai

susije su jy pareigomis negu privaciame sektoriuje dirbantys apklaustieji.

15 lentelé

Reiksmingos Mann-Whitney testo p reiksmés su sektoriumi

Profesinio ir asmeninio Sektorius N Vid.rangas | p
gyvenimo balansas

Neigiamas darbo poveikis VieSasis 185 | 180,07 0,041
asmeniniam gyvenimui Privatus 198 | 203,14
Psichologinis kontraktas

Psichologinio | Darbo Viesasis 185 | 209,93 0,002
kontrakto pobidis Privatus 198 | 175,24

veiksniai — Atlygio Viesasis 185 | 168,38 p<0,01
Jmongs sistema Privatus 198 214,07

perspektyva

Psichologinio | Susij¢ su Viesasis 185 206,16 0,015
kontrakto papildomy Privatus 198 | 178,77

veiksniai — pareigy

darbuotojo atlikimu

perspektyva

Saltinis: Sudaryta autorés

Veiklos sritis. Respondentai dirbantys jmonése su skirtingomis veiklos sritimis, darbo pobudj
vertino skirtingai (16 lentelé). Tarp gamybos ir prekybos sri¢iy, darbo pobiidzio vertinimas smarkiai
neissiskyré, taciau ryskus skirtumas yra matomas tarp gamybos, prekybos ir paslaugy srities, kuomet
paslaugy srityje dirbantys respondentai geriausiai atsiliepia apie savo darbo pobudj, prekybos srityje
dirbantys respondentai pras¢iau, o prasCiausiai apie darbo pobiud] atsiliepia gamyboje dirbantys
asmenys.

Taip pat respondenty atsakymai i8siskyré ir vertinant socialing atmosferg. Gamybos srityje
dirbantys respondentai socialing atmosfera darbe vertina prasé¢iausiai, o paslaugy ir prekybos srityje
dirbanciy respondenty atsakymai beveik sutampa. Vertinant organizacing politika, taip pat didZiausias
skirtumas i8rySkéjo tarp prekybos ir paslaugy bei gamybos sri¢iy, kuomet gamybos srityje dirbantys
respondentai vertina organizacine politikg gerokai prasCiau nei prekybos ar paslaugy sektoriuose

dirbantys asmenys.
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Analizuojant respondenty atsakymus vertinant atlygio sistemg jmonéje, iSrySkéja skirtumas

tarp paslaugy ir prekybos sri¢iy, kuomet paslaugy sektoriuje dirbantys asmenys atlygio sistemg

vertina pras¢iau ir iSrySkéja skirtumas tarp gamybos bei prekybos sri¢iy, kuomet gamybos srityje

dirbantys asmenys atlygio sistema jmonése yra maziau patenkinti nei prekybos srityje dirbantys

respondentai.

16 lentele

Reiksmingos Kruskal-Wallis testo p reiksmés su veiklos sritimi

Psichologinis kontraktas Veiklos sritis N Vid.rangas p
Psichologinio Darbo pobudis | Prekyba 60 169,28 p<0,01
kontrakto Gamyba 52 131,25
veiksniai — Paslaugos 271 | 208,69
ggro;;fktyva Socialiné Prekyba 60 | 197,18 0,034
atmosfera Gamyba 52 155,03
Paslaugos 271 197,95
Organizaciné Prekyba 60 205,77 0,022
politika Gamyba 52 153,55
Paslaugos 271 196,33
Atlygio Prekyba 60 231,80 0,010
sistema Gamyba 52 187,82
Paslaugos 271 183,99
Psichologinio Susij¢ su Prekyba 60 181,93 0,003
kontrakto papildomy Gamyba 52 147,69
veiksniai — pareigy Paslaugos 271 | 202,73
darbuotojo atlikimu
perspektyva
Pasitenkinimas darbu
Motyvaciniai veiksniai Prekyba 60 192,91 0,006
Gamyba 52 146,55
Paslaugos 271 200,52
Higienos veiksniai Prekyba 60 209,08 0,021
Gamyba 52 154,33
Paslaugos 271 195,45

Saltinis: Sudaryta autorés

Taip pat analizuojant duomenis pagal respondenty veiklos sritj skirtumy buvo rasta ir vertinant

teiginius, susijusius su papildomy pareigy atlikimu. ReikSmingas skirtumas rastas tarp gamybos ir

paslaugy srityse dirbanciy respondenty. Asmenys, dirbantys gamybos srityje yra nelinke atlikti
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uzduociy, susijusiy su netiesioginémis jy pareigomis, tuo tarpu paslaugy sektoriuje dirbantys asmenys
] tokias uzduotis ziiiri laisviau.

Vertinant pasitenkinimo darbu konstrukto subskales — motyvacinius ir higienos veiksnius taip
pat buvo rasti skirtumai analizuojant apklausos rezultatus pagal respondenty jmonés veiklos sritj.
Vertinant motyvacinius veiksnius didziausias skirtumas iSrySkéjo tarp gamybos bei prekybos ir
paslaugy sektoriy, kuomet gamybos sektoriuje dirbantys asmenys, lyginant su kitomis veiklos
sritimis, motyvacinius veiksnius vertina pras¢iausiai. Taip pat respondentai dirbantys gamybos
sektoriaus jmonése higienos veiksnius vertino prasciausiai, o tarp paslaugy ir prekybos srityse
dirbanciy respondenty atsakymy svaraus skirtumo nepastebéta.

Imonés dydis. Vertinant visas psichologinio kontrakto konstrukto subskales pagal
respondenty jmoniy dydzius (17 lentelé¢) buvo rasti reikSmingi skirtumai. Pirmiausia, vertinant darbo
pobiid] pastebéti skirtumai tarp itin mazy jmoniy su 1-9 darbuotojais ir 10-49, 50-249 bei 250 ir
daugiau darbuotojy, kuomet itin maZzose jmonése dirbantys respondentai darbo pobiidj vertina
geriausiai. Taip pat skirtumas pastebétas tarp vidutinése imonése dirbanciy respondenty atsakymy su
50-249 darbuotojais bei didelése jmonése dirbanciais darbuotojais (250 darbuotojy ir daugiau) bei
mazose jmonése dirbanciais respondentais (10-49). Vidutinése jmonése dirbantys respondentai darbo
pobiid; jvertino geriausiai, 0 mazose ir didelése jmonése dirbantys asmenys prasciau.

Mazose jmonése dirbantys respondentai (10-49 darbuotojai) karjeros plétrg jmonéje jvertino
prasCiausiai lyginant su vidutinémis (50-249 darbuotojai), didelémis (250 ir daugiau darbuotojy) ir
itin mazomis (1-9 darbuotojai) jimonémis. O vertinant socialing atmosfera jmonése pastebéta, kad itin
mazose jmonése su 1-9 darbuotojais ir vidutinése jmonése su 50-249 darbuotojais dirbantys
respondentai yra patenkinti socialine atmosfera, tuo tarpu didelése ar maZose jmonése dirbantys
asmenys socialing atmosferg vertina prasciau.

Vertinant organizacing politikg pastebéti reikSmingi skirtumai tarp itin mazose jmonése
dirban¢iy respondenty atsakymy ir mazose, vidutinése bei didelése ijmonése dirbanciy respondenty
atsakymy, kuomet itin mazose jmonése (1-9 darbuotojai) dirbantys respondentai organizacing politika
vertina geriausiai. Taip pat pastebétas skirtumas tarp vidutinése (10-49 darbuotojai) ir didelése
jmonese (250 ir daugiau darbuotojy) dirbanciy respondenty atsakymy — didelése jmonése dirbantys
asmenys vertina organizacing politikg gerokai prasCiau nei didelése jmonése dirbantys asmenys.

Vertinant atlygio sistema reikSmingiausi skirtumai pastebéti tarp itin mazose jmonése
dirbanciy respondenty ir vidutinése arba didelése imonése dirbanciy asmeny, kuomet mazose imonése

dirbantys asmenys yra labiau patenkinti atlygio sistema.
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17 lentelé

Reiksmingos Kruskal-Wallis testo p reiksmés su jmonés dydziu

Psichologinis kontraktas Imonés dydis N Vid.rangas p
Psichologinio Darbo pobadis | 1-9 darbuotojai 43 228,15 p<0,01
kontrakto 10-49 darbuotojai 85 153,76
veiksniai — 50-249 darbuotojai 131 233,20
imones 250 ir daugiau darbuotojy 124 162,15
perspektyva Kari T . —
arjeros plétra | 1-9 darbuotojai 43 234,05 p<0,01
10-49 darbuotojai 85 147,43
50-249 darbuotojai 131 200,94
250 ir daugiau darbuotojy 124 198,53
Socialiné 1-9 darbuotojai 43 260,14 p<0,01
atmosfera 10-49 darbuotojai 85 169,49
50-249 darbuotojai 131 208,31
250 ir daugiau darbuotojy 124 166,57
Organizaciné 1-9 darbuotojai 43 253,67 p<0,01
politika 10-49 darbuotojai 85 179,51
50-249 darbuotojai 131 201,39
250 ir daugiau darbuotojy 124 169,25
Atlygio 1-9 darbuotojai 43 239,51 0,023
sistema 10-49 darbuotojai 85 193,00
50-249 darbuotojai 131 182,13
250 ir daugiau darbuotojy 124 185,27
Psichologinio Susije su 1-9 darbuotojai 43 216,62 0,007
kontrakto tiesioginiy 10-49 darbuotojai 85 157,95
veiksniai — pareigy 50-249 darbuotojai 131 193,76
darbuotojo atlikimu 250 ir daugiau darbuotojy 124 | 204,95
perspektyva Susije su 1-9 darbuotojai 43 220,30 0,011
papildomy 10-49 darbuotojai 85 173,89
pareigy 50-249 darbuotojai 131 209,54
atlikimu 250 ir daugiau darbuotojy 124 176,07
Pasitenkinimas darbu
Motyvaciniai veiksniai 1-9 darbuotojai 43 216,07 0,004
10-49 darbuotojai 85 170,91
50-249 darbuotojai 131 213,80
250 ir daugiau darbuotojy 124 175,08
Higienos veiksniai 1-9 darbuotojai 43 223,97 0,028
10-49 darbuotojai 85 167,46
50-249 darbuotojai 131 202,00
250 ir daugiau darbuotojy 124 187,17

Saltinis: Sudaryta autorés

Taip pat analizuojant apklausos duomenis pagal jmonés dydj skirtumy pastebéta ir atsakant j

psichologinio kontrakto veiksniai — darbuotojo perspektyva klausimus. Vertinant psichologinio

kontrakto veiksnius, susijusius su tiesioginiy pareigy atlikimu didZiausi skirtumai tarp respondenty
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atsakymuy, kurie dirba 10-49 darbuotojy jmonése ir didesnése jmonése dirbanciy respondenty 50-249
ar 250 ir daugiau darbuotojy bei itin mazy jmoniy iki 10 darbuotojy. Mazose jmonése dirbantys
respondentai néra patenkinti savo tiesioginiy pareigy uzduotimis ir yra maziau link¢ organizacijoms
uztikrinti efektyvuma ir bendradarbiavima negu kiti | anketas atsake respondentai. O analizuojant
atsakymus susijusius su papildomy uzduociy atlikimu pastebéta, kad vélgi mazose jmonése dirbantys
asmenys néra linke prisiimti papildomy uzduoc€iy, taip pat kaip ir didelése, vir§ 250 darbuotojy
turin¢iose imonése dirbantys asmenys.

Vertinant jmonés dydzio poveikj atsakymams j apklausa pastebéta, kad mazose (10-49
darbuotojai) ir itin didelése (250 ir daugiau darbuotojy) dirbantys respondentai motyvacinius
veiksnius vertina pras¢iau, nei itin mazose arba vidutinése jmonése dirbantys asmenys. O vertinant
higienos veiksnius reik§mingi skirtumai rasti tarp mazose jmonése dirbanciy respondenty atsakymy
ir itin mazose arba didelése jmonése dirbanciy asmeny, kuomet mazose jmonése dirbantys asmenys
higienos veiksnius vertina prasc¢iausiai. Taip pat reikSmingas skirtumas rastas tarp itin mazos jmoneés
ir didelés jmonés, kuomet itin mazose jmonése dirbantys asmeniai higienos veiksnius vertina
geriausiai.

Darbo stazas jmonéje. Vertinant darbo pobiidj organizacijose pastebéti reikSmingi skirtumai
tarp respondenty atsakymy, kurie jmonése dirba maZziau nei metus, 1-5 metus, 5-10 mety ir 10 ir
daugiau mety (18 lentelé). Daugiau nei 10 mety vienoje jmongje dirbantys asmenys vertina darbo
pobiidj geriausiai. Taciau vertinant atlygio politika jmong¢je, asmenys iSdirbe vienoje jmonéje daugiau
nei 10 mety jg vertina prasciausiai.

18 lentelé

Reiksmingos Kruskal-Wallis testo p reiksmés su darbo stazu jmonéje

Psichologinis kontraktas Darbo stazas jmonéje | N Vid.ranga | p
S
Psichologinio Darbo pobudis Maziau nei 1 metus 103 | 186,36 0,001
kontrakto veiksniai — 1-5 metus 169 182,77
imonés perspektyva 5-10 mety 34 159,63
Daugiau nei 10 mety 77 234,08
Atlygio sistema Maziau nei 1 metus 103 | 218,00 0,001
1-5 metus 169 | 192,44
5-10 mety 34 206,34
Daugiau nei 10 mety 77 149,92
Psichologinio Susije su papildomy Maziau nei 1 metus 103 | 170,63 0,014
kontrakto veiksniai — | pareigy atlikimu 1-5 metus 169 | 193,32
darbuotojo 5-10 mety 34 179,06
perspektyva Daugiau nei 10 mety | 77 223,41

Saltinis: Sudaryta autorés
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Klausimus susijusius su papildomy, ne su tiesioginémis pareigomis susijusiy, uzduociy
atlikima, auksc¢iausiu balu jvertino daugiau nei 10 mety vienoje jmon¢je dirbantys asmenys lyginant
su maziau nei metus ar 1-5 metus vienoje vietoje iSdirbusiais respondentais.

Darbo valandos per savaite. Vertinant neigiama darbo poveikj asmeniniam gyvenimui yra
reik§mingy skirtumy tarp 31-40 ir 41-50 ar daugiau valandy per savait¢ dirbanciy respondenty, kai
31-40 valandy dirbantys asmenys mato maziausig neigiamg darbo poveikj jy asmeniniam gyvenimui
(19 lentelé). Taip pat reikSmingas skirtumas yra tarp 31-40 ir maziau kaip 20 val. per savaite dirbanciy
respondenty atsakymy, kuomet maziau nei 20 val. per savaite dirbantys asmenys teigia, kad darbas
turi daugiau neigiamos jtakos asmeniniam gyvenimui. Galime daryti prielaida, kad toks rezultatas yra
todel, kad maziau nei 20 val. per savaite dirbantys asmenys turi kitos veiklos, kaip studijos ar kitas
darbas ir nesamoningai vertina visy $iy veikly, o ne tik darbo neigiamg jtaka asmeniniam gyvenimui.

Respondentams vertinant darbo pobud;j rasti reikSmingi skirtumai tarp 51-60 val. dirbanciy
asmeny atsakymuy ir 21-30 ar 31-40 val. per savait¢ dirbanciy respondenty atsakymy. Ilgiau dirbantys

respondentai darbo pobiidj vertina geriausiai.

19 lentelé

Reiksmingos Kruskal-Wallis testo p reiksmés su darbo valandomis per savaite

Profesinio ir asmeninio gyvenimo | Darbo valandos per savaite N Vid.rangas | p
balansas
Neigiamas darbo poveikis | Maziau kaip 20 16 232,06 p<0,01
asmeniniam gyvenimui 21-30 26 213,60

31-40 486 168,78

41-50 129 202,60

51-60 26 259,21
Psichologinis kontraktas
Psichologinio Darbo Maziau kaip 20 16 213,88 0,031
kontrakto veiksniai — | pobtdis 21-30 26 154,33
jmonés perspektyva 31-40 486 182,47

41-50 129 201,17

51-60 26 238,88

Saltinis: Sudaryta autorés
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Apibendrinant reik§mingumo testy rezultatus pastebéta, kad maziausiai reikSmingy skirtumy
pagal demografinius duomenis rasta darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vertinimuose, o
daugiausiai vertinant psichologinj kontrakta. Analizuojant psichologinio kontrakto veiksniy i§ jmonés
perspektyvos darbo pobtizio subskalg, dideliy skirtumy nerasta tik pagal lytj, 0 vertinant pagal Kitus
demografinius rodiklius rasti reik§Smingi skirtumai.

Maziausiai reikSmingy skirtumy yra pagal respondenty lyties, darbo valandy per savaite
iSsidéstymg, o daugiausia skirtumy rasta pagal respondenty demografini amziaus iSsiskirstyma,

imoniy dydj bei organizacijos, kurioje dirba respondentai, veiklos sritj.

3.4. Regresiné analizé tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir pasitenkinimo darbu

Linijinés ar kitaip vadinamos tiesinés regresiné analizés metodu buvo tikrinama, kiek
asmeninio gyvenimo ir darbo balanso atskiros subskalés lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu,
tikrinama pirma hipotezé H1. Tiesinéje regresijos analizéje priklausomas kintamasis — darbuotojo
pasitenkinimas darbu, o nepriklausomi kintamieji neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui,
neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo poveikis
vienas kitam (lentelé X). Anovos testo p reikSmé yra p<0,01, nesiekia 0,05, tai reiskia, kad duomenys
yra tinkami regresinei analizei, nes yra pasiskirste ir atsakymai varijuoja. Taip pat Durbin — Watson
testo reikSme turi biiti kuo artimesné 2, kad parodyty kintamyjy tinkamumg tolimesnei analizei, Siuo
atveju Durbin-Watson yra lygus 1,960, tad yra prasminga atlikti tolimesn¢ analiz¢. Multikolinearumo
rodikliai VIF parodo, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balanso subskalés néra priklausomos vienos
nuo Kito ar néra i$vestinés. VIF rodikliai Siame modelyje yra 1,042, 1,133 ir 1,009, koreliacijos tarp
subskaliy néra, nes rodikliai nesiekia 4.

Determinacijos koeficiento R? reik§mé parodo, kiek priklausoma kintamajj — darbuotojo
pasitenkinimg darbu, paaiskina darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. R? reikimé yra lygi 0,143, tad
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas gali paaiskinti tik 14,3 proc. pasitenkinimo darbu. R? reik§mé
yra maZesné uz 0,2 tad galime teigti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas daro per mazg jtakg
pasitenkinimui darbu, kad §j rySj biity galima analizuoti placiau. Pirma hipotezé, teigianti, kad darbo

ir asmeninio gyvenimo balansas turi teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu yra atmetama.
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20 lentelé

Daugianarés regresinés analizés koeficientai

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas kintamasis

Darbuotojy pasitenkinimas darbu

Nestandartizuotas | Standartizuotas t VIF p

B koeficientas Beta koeficientas
Neigiamas darbo poveikis | 0,171 0,046 3,681 |1,142 p<0,01
asmeniniam gyvenimui
Neigiamas asmeninio | 0,133 0,050 2,674 | 1,133 | 0,008
gyvenimo poveikis darbui
Teigiamas darbo/asmeninio | 0,287 0,051 5,604 | 1,009 p<0,01
gyvenimo poveikis vienas
Kitam

Saltinis: Sudaryta autorés

3.5. Moderacinio psichologinio kontrakto rySio nustatymas

Siekiant patikrinti antra hipotez¢ buvo atlikta moderatoriaus analiz¢ pasitelkiant SPSS
papildynj ,,PROCESS v3.5 by Andrew F. Hayes* nustatytas determinacijos koeficiento (R?) pokytis,
kuris yra lygus 0,004. Vadinasi zemiausias nuo auks¢iausio regresijos koeficientai skiriasi nezymiai.
Tai reiskia, kad psichologinis kontraktas néra darbo ir asmeninio gyvenimo bei pasitenkinimo darbu
ry$io moderatorius.

Taip pat siekiant patikrinti psichologinio kontrakto kaip moderatoriaus poveikj darbo ir
asmeninio gyvnenimo bei pasitenkinimo darbu rySiui, pasitelkiant SPSS moderacijos analizés
duomenis, buvo sudaryta linijiné diagrama, pagal ja matome kad skalés neiSsiskiria, eina paraleliai,

tad moderacinio rysio néra. (Pav. 8)
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Psichologinio kontrakto moderacija
45
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35
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15
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1
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1 2 3
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
—Nestiprus psichologinis kontraktas
—\/idutinis psihologinis kontraktas
Stiprus psichologinis kontraktas

8 paveikslas. Psichologinio kontrakto moderacija.

Saltinis: Sudaryta autorés

Apibendrinant hipotezé nr. 2 yra atmesta - psichologinis kontraktas Siame tyrimo modelyje

neveikia kaip moderatorius.

3.6. Regresiné analizé tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir
pasitenkinimo darbu

Atlikus tiesing daugianarg¢ analize tarp asmeninio gyvenimo ir darbo balanso bei psichologinio
kontrakto ir nepasteb¢jus reikSmingy rySiy, taip pat atlikus psichologinio kontrakto analizg ir
pastebéjus, kad Sis konstruktas neveikia kaip moderatorius buvo nuspresta istirti psichologinio
kontrakto ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso bendrg jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu,
psichologinj kontraktg tiriant ne kaip moderatoriy, o kaip nepriklausoma kintamajj.

Tad daugianarés regresiné analizés metodu buvo tikrinama, kiek asmeninio gyvenimo ir darbo
balanso bei psichologinio kontrakto atskiros subskalés lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu.
Tiesinéje regresijos analizéje priklausomas kintamasis — darbuotojo pasitenkinimas darbu, o
nepriklausomus kintamuosius sudaré darbo ir asmeninio gyvenimo balanso subskalés: neigiamas

darbo poveikis asmeniniam gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui ir teigiamas
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darbo/asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam ir psichologinio kontrakto subskalés: psichologinio
kontrakto veiksniai — jmonés perspektyva bei psichologinio kontrakto veiksniai — darbuotojo
perspektyva.

Gauta anovos testo p reikSmé yra p<0,01, nesiekia 0,05, tai reiSkia, kad duomenys yra tinkami
regresinei analizei, o Durbin — Watson testo reik§mé — 2,138. Taciau analizuojant neigiamo darbo
poveikio asmeniniam gyvenimui subskalés p reik§mg¢ pastebéta, kad ji yra auksStené nei 0,5 (lentelé

21), tad tolimesnéje regresijoje §i subskalé nebus naudojama, ji néra reikSminga.

21 lentelé

Daugianarés regresinés analizés koeficientai

Nepriklausomi kintamieji Priklausomas Kintamasis
Darbo ir asmeninio gyvenimo | Darbuotojy pasitenkinimas darbu
balanso  Dbei psichologinio
kontrakto subskalés

Nestandartizuotas | Standartizuotas t VIF p

B koeficientas Beta koeficientas
Neigiamas darbo poveikis | -0,033 -0,036 -1,164 | 1,230 0,245
asmeniniam gyvenimui
Neigiamas asmeninio gyvenimo | 0,130 0,132 4,291 1,219 p<0,01
poveikis darbui
Teigiamas darbo/asmeninio | 0,143 0,133 4,656 1,051 p<0,01
gyvenimo poveikis vienas kitam
Psichologinio kontrakto veiksniai | 0,744 0,750 22,959 | 1,379 p<0,01
— jmonés perspektyva
Psichologinio kontrakto veiksniai | 0,118 0,088 2,678 1,411 0,008
— darbuotojo perspektyva

Saltinis: Sudaryta autorés

Palikus tik reik§mingus nepriklausomus kintamuosius, regresiné analizé buvo daryta dar karta.
Anovos testo p reik§mé lieka ta pati — p<0,01, o F reik§mé yra lygi 228,621. R? determinacijos
koeficientas lygus 0,708, tad galima paaisSkinti 71 proc. pasitenkinimo darbu per pasirinktus

kintamuosius. Durbin — Watson testo reik§Smé Siek tiek padidéja — 2,140. Atskiry nepriklausomy
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kintamuyjy p rei,kSmé islicka nepakitusi, 0 VIF rodikliai nesiekia 4, tad subskalés néra iSvestinés, néra

per didelés jy tarpusavio koreliacijos. Jvertinus bendrus regresinés analizés rodiklius ir patikrinus

duomeny tinkamuma analizei, galima verti nepriklausomy kintamyjy ir konstantos reikSmes.

Atsizvelgiant | lenteléje 22 pateiktus nestandanrtizuotus B koeficiento duomenis sudaryta

regresine lygtis:

Y (Pasitenkinimas)= (Konstanta)1,491+(X1)0,119+(X2)0,141+(X3)0,735+(X4)0,117+e

22 lentelé

Daugianarés regresinés analizés koeficientai

Nepriklausomi Kintamieji

Priklausomas kintamasis

Darbuotojy pasitenkinimas darbu

Nestandartizuotas | Standartizuotas t VIF p

B koeficientas Beta koeficientas
Konstanta 1,491 0,258 5776 | - p<0,01
(X1) Neigiamas asmeninio | 0,119 0,120 4,134 | 1,095 | p<0,01
gyvenimo poveikis darbui
(X2) Teigiamas | 0,141 0,131 4,607 | 1,049 | p<0,01
darbo/asmeninio  gyvenimo
poveikis vienas kitam
(X3) Psichologinio kontrakto | 0,735 0,741 23,31 | 1,305 | p<0,01
veiksniai — jmonés 8
perspektyva
(X4) Psichologinio kontrakto | 0,117 0,088 2,654 |1,411 | 0,008
veiksniai — darbuotojo
perspektyva

Saltinis: Sudaryta autorés

Regresiné lygtis parodé, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas bei psichologinis

kontraktas yra proporcingi pasitenkinimui darbu ir daro jam teigiamg jtakg. Vadinasi didéjant
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psichologinio kontrakto ar darbo ir asmeninio gyvenimo balanso nepriklausomy kintamyjy
rodikliams, didéty ir darbuotojo pasitenkinimas darbu.

Psichologinis kontraktas i§ jmonés perspektyvos turi didziausia standartizuota Beta rodiklj,
kuris nurodo, kad $i psichologinio kontrakto subskalé turi didziausig jtaka darbuotojo pasitenkinimuli
darbu, tuo tarpu kitos subskalés daro zymiai mazesne¢ jtaka nepriklausomam kintamajam, kadangi jy

standartizuoti Beta rodikliai yra maZesni.

3.7. Empirinio tyrimo analizés apibendrinimas ir tyrimo ribotumas

Apibendrinant atlikta tyrimo analiz¢ galima isskirti bendrasias tendencijas, kaip respondentai
vertino anketoje pateiktas subskales pagal demografines charakteristikas. 26-35 mety amziaus
asmenys visas psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu skales vertina pras¢iausiai. O vertinant
teigiamg poziirj | darbo pobud;j pastebima tendencija, kuomet kuo vyresnis respondentas, tuo darbo
pobudzio vertinimas yra aukstesnis.

Taip pat apibendrinant tyrimo anlize pateikta hipoteziy patvirtinimg ar atmetima pateikianti
lentelé (23 lentelé). Hipotezé nr. 1 buvo atmesta, kadangi atlikus regresing analize determinacijos
koeficiento R2 reik§mé buvo lygi 0,143. Taip pat atmesta ir antra hipotezé - atlikus moderatoriaus
analizg, nustatytas determinacijos koeficiento R2 pokytis, kuris yra lygus 0,004. Tai reiskia, kad

Zemiausias nuo auksciausio regresijos koeficientai nesiskiria.

23 lentelé

Darbo hipoteziy rezultatai

Hipoteze

H1: Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi teigiamg | Atmesta Regresiné analize

poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu.

H2: Psichologinis kontraktas Siame tyrimo modelyje neveikia | Atmesta Regresiné analize

kaip moderatorius.

H3: Psichologinis kontraktas i§ darbuotojo perspektyvos yra | Patvirtinta | Vidurkiy analizé

didesnis nei i§ organizacijos perspektyvos.

Saltinis: Sudaryta autorés

52



Trecia hipoteze buvo patvirtinta. Lyginant Siy subskaliy vidurkius, psichologinio kontrakto i§
darbuotojy perspektyvos vertinimo vidurkis yra aukstesnis (4,000) nei 1§ organizacijos perspektyvos
(3,5000).

Taip pat iSanalizavus tyrimo rezultatus sudarytas tyrimo modelis (Pav. 9) pavaizduojantis
esancius teigiamus rysius tarp psichologinio kontrakto i§ organizacijos bei darbuotojo perspektyvos,
neigiamo asmeninio gyvenimo darbui poveikio bei teigiamo darbo/asmeninio gyvenimo poveikio

vienas kitam ir darbuotojo pasitenkinimo darbu.

9 paveikslas. Tyrimo modelis

Saltinis: Sudaryta autorés

Psichologinis Kontraktas.
Organizacijos perspektyva

Psichologinis Kontraktas.
Darbuotojo perspektyva

Pasitenkinimas darbu

Darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas. Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis darbui

Darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas. Teigiamas
darbo/asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

Po tyrimo rezultaty analizés taip pat svarbu isskirti tyrimo trikumus ir ribotuma:

1. Kadangi apklausa buvo platinta patogiuoju bidu, tyrimo respondentai neatskleidzia visos
Lietuvos darbuotojy populiacijos.

2. Tyrimo imtis buvo lygi 384, taciau dél netinkamo ankety uZpildymo ir dalies jy atmetimo
tyrime analizuotos 383 anketos, tad tyrimo paklaida iSauga iki 5,01, taciau skirtumas nuo

standartinés paklaidos néra didelis, tad neturi daryti didelés jtakos tyrimo patikimumui.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Pasiekti visi tyrimo pradzioje iSsikelti uzdaviniai: apibréztos asmeninio gyvenimo ir darbo
balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu sampratos. Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas — tai kuomet darbuotojas jauciasi ir atlicka savo vaidmenj gerai tiek darbe,
tiek asmeniniame gyvenime, psichologinis kontraktas — tai neapCiuopiami ir nei$sakyti
lukesciai ir jsipareigojimai tarp darbuotojo ir organizacijos. Pasitenkinimas darbu — tai
darbuotojo poreikiy ir likeséiy organizacijai patenkinimas per darbg. Taip pat atlikta teoriné
asmeninio gyvenimo ir darbo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu
saveikos analizé.

2. Apibendrinant reikSmingumo testy rezultatus pastebéta, kad maziausiai reikSmingy skirtumy
pagal demografinius duomenis rasta darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vertinimuose, o
daugiausiai vertinant psichologinj kontrakta. Analizuojant psichologinio kontrakto veiksniy i$
imonés perspektyvos darbo pobuzio subskale, dideliy skirtumy nerasta tik pagal lyti, o
duomenis analizuojant pagal kitus demografinius rodiklius rasti reikSmingi skirtumai.
Daugiausia skirtumy rasta pagal respondenty demografinj amziaus i8siskirstyma, jmoniy dydj
bei organizacijos, kurioje dirba respondentai, veiklos sritj. Maziausiai reikSmingy skirtumy
vertinimuose rasta analizuojant duomenis pagal respondenty lytj ir darbo valandas per savaitg.

3. Hipotezé nr. 1 teigianti, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi teigiama poveikj
darbuotojy pasitenkinimui darbu yra atmesta, kadangi atlikus Siy konstrukty regresing analiz¢
pastebéta, kad determinacijos koeficiento R? reik§mé yra lygi 0,143. Taip pat atmesta ir antra
hipotezé - psichologinis kontraktas Siame tyrimo modelyje neveikia kaip moderatorius. SPSS
programos pagalba atlikus moderatoriaus analize, nustatytas determinacijos koeficiento R?
pokytis, kuris yra lygus 0,004. Tai reiSkia, kad Zemiausias nuo auks$Ciausio regresijos
koeficientai nesiskiria. Vadinasi, kad psichologinis kontraktas néra darbo ir asmeninio
gyvenimo bei pasitenkinimo darbu ry$io moderatorius.

4. Trecia hipotezg, teigianti, jog psichologinis kontraktas i$ darbuotojo perspektyvos yra didesnis
nei i§ organizacijos perspektyvos yra patvirtinta. Lyginant §iy subskaliy vidurkius,
psichologinio kontrakto 1§ darbuotojy perspektyvos vertinimo vidurkis yra aukstesnis (4,000)
nei 1§ organizacijos perspektyvos (3,5000).

5. Darbo tikslas — istirti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojy pasitenkinimo darbu

ir psichologinio kontrakto sasajas ir jtakg vieni kitiems — pasiektas.
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Rekomendacijos ir siiilomos tolesnés tyrimo kryptys:

1. Atliekant tolimesnius psichologinio kontrakto poveikio darbuotojy pasitenkinimui darbu
tyrimus, sitiloma atlikti i§samesnj kiekybinj tyrima, jtraukiant platesne¢ Lietuvos darbuotojy
populiacijg, apimant ne tik medijy ir informacinj rastingumg turincius asmenis.

2. Taip pat atliekant tolimesnius psichologinio kontrakto poveikio darbuotojy pasitenkinimui
darbu tyrimus galima atlikti lyginamaja analiz¢ tarp Lietuvoje ir Europoje atlikty panaSaus
pobiidzio tyrimy.

3. Vertinant psichologinj kontrakta ,, Tilburg Psychological Contract Questionnaire* (Freese, C.,
Schalk, R., Croon, M. 2005) klausimynas galéty buti pildomas ir organizacijy vadovy ar
zmogiskyjy iStekliy specialisty. Kadangi Sio klausimyno subskale — psichologinj kontraktg i$
organizacijos perspektyvos, darbuotojai gali vertinti gana subjektyviai.
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Magistro baigiamasis darbas

Zmogiskyjy istekliy valdymo studijy programa
Vilnius Universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas

Darbo vadovas — Doc. dr. V. TamasSevic¢ius Vilnius, 2021
SANTRAUKA

82 puslapiai, 23 lentelés, 9 paveiksléliai, 75 Saltiniy.

Pagrindinis §io darbo tikslas yra iStirti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, darbuotojy

pasitenkinimo darbu ir psichologinio kontrakto sgsajas ir jtaka vieni kitiems.

Darbg sudaro keturios dalys. Pirmoje dalyje yra analizuojama moksliné literattira darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu temomis, antroje darbo
dalyje pateikiamas empirinio tyrimo tikslas ir modelis, empirinio tyrimo uZdaviniai, suformuojamos
hipotezés. TreCioje darbo dalyje pateikiama empirinio tyrimo analizéje, kurioje vertinami ir

analizuojami surinkti duomenys. O paskutiné darbo dalis susideda ir iSvady bei pasitlymy.

Literattiros analiz¢je i8skiriami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto
ir pasitenkinimo darbu apibréZimai. PerZvelgiami Siy reiSkiniy teoriniai aspektai, jy tarpusavio sasajos
ir jtaka vienas kitam. Nors mokslingje literatiiroje buvo rasti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso,
psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu rySio vertinimai, ta¢iau Lietuvoje visy trijy reiSkiniy:
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, psichologinio kontrakto ir pasitenkinimo darbu sgveika, galime

teigti, jog néra tirta, kadangi nebuvo rasti §ia tema kalbantys moksliniai straipsniai ar kita medziaga.

Metodoligijos dalyje iSkeliamas empirinio tyrimo tikslas, objektas bei uzdaviniai. Tyrimui
atlikti pasirinkta struktiirizuota anketiné¢ Lietuvos darbuotojy, kurie yra raStingi informacinése
technologijose, apklausa tema ,,darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jtaka pasitenkinimui darbu,
veikiant psichologiniam kontraktui. Pateikiama anketos struktiira, taip pat patikirinamas naudojamy

klausimyny patikimumas naudojant SPSS Cronbach alpha testus.
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Atlikus gauty duomeny analiz¢ atlikti duomeny normalumo testai, analizuojami vertinimai
pagal respondenty demografines charakteristikas. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso poveikis
pasitenkinimui darbu nenustatytas, taip pat nenustatytas ir moderacinis psichologinio kontrakto
poveiks darbo ir asmeninio gyvenimo bei pasitenkinimo darbu rySiui. Taciau nustatytas teigiamas
subskaliy: neigiamo darbo poveikio asmeniniam gyvenimui, teigiamo darbo/asmeninio gyvenimo
poveikio vienas kitam, psichologinio kontrakto i§ darbuotojo perspektyvos ir psichologinio kontrakto
1§ organizacijos perspektyvos poveikis darbuotojo pasitenkinimui darbu, sudaryta Sio rySio regresiné

lygtis.

ISvadose ir rekomendacijose apibendrinamos pagrindinés literatiiros analizés sampratos ir

atlikto empirinio tyrimo rezultatai. Pateikiamos rekomendacijos ir sitilomos tolimesnés tyrimo

kryptys.
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Administration Supervisor — Doc. dr. V. Tamasevicius Vilnius,
2021

SUMMARY

82 pages, 23 charts, 9 pictures, 75 references.

The main purpose of this master thesis is to investigate the links and influence between work-
life balance, employee job satisfaction and psychological contract.

The master thesis consists of four parts. The first part analyzes topics of work-life balance,
psychological contract and job satisfaction found in literature, the second part presents the purpose
and a model of empirical research, the tasks of empirical research and hypotheses. The third part of
the master thesis presents an analysis of empirical research, which evaluates and analyzes the
collected data. And the last part of the theses consists of conclusions and recommendations.

The literature analysis distinguishes definitions of work-life balance, psychological contract,
and job satisfaction. Moreover it includes theoretical aspects of these phenomena, their
interrelationships and influence on each other. Although evaluations of the relationship between
work-life balance, psychological contract and job satisfaction have been found in the scientific
literature, in Lithuania the studies of interaction of all three phenomena: work-life balance,
psychological contract and job satisfaction, has not been found.

In the part of the methodology, the purpose, object and tasks of the empirical research are
presented. A structured questionnaire survey of Lithuanian employees who are literate in information
technologies was chosen for the research on the topic “The Influence of work and personal life balance

on employee job satisfaction under the influence of a psychological contract”. In the second part of
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the theses the structure of the questionnaire is presented, as well as the reliability of the used
questionnaires using SPSS Cronbach alpha tests.

After the analysis of the obtained data, the tests of data normality were performed, the
evaluations according to the demographic characteristics of the respondents were analyzed. The effect
of work-life balance on job satisfaction has not been identified, nor has the moderative effect of a
psychological contract on the relationship between work and personal life and job satisfaction.
However, a positive relation was found between: the negative impact of work on personal life, the
positive impact of work / personal life on each other, the impact of a psychological contract from an
employee’s perspective and a psychological contract from an organizational perspective and employee
satisfaction. A regression equation for this relationship was constructed.

The conclusions and recommendations summarize the main concepts of literature analysis and
the results of the empirical research. Recommendations were given and were suggested further

research directions.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketiné apklausa

Sveiki,

v —

esu Zivilé Kairevi¢itite, Vilniaus universiteto Zmogiskujy istekliy valdymo magistrantiiros studijy

magistrant¢ ir atlieku tyrimg apie darbuotojy asmeninio gyvenimo ir darbo balansg bei jo daromg jtaka

darbuotojo pasitenkinimu darbu, kai darbuotojas ir darbdavys kelia likes¢ius vienas kitam.

PraSau Jusy skirti apie 15 minuciy atsakyti j anketos klausimus. Anketa yra anoniming, tad Jisy

konfidecialumas yra garantuotas.

IS anksto dékoju uz Jisy laika!

Ar Siuo metu dirbate (esate jdarbintas/turite savo veiklg)?

o Taip
o Ne

darbo balansa.

Pasirinkite, Jiisy nuomone, labiausiai atitinkant] atsakymo variantg j kiekvieng teiginj apie asmeninio gyvenimo ir

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Mano asmeninis gyvenimas nukencia dél

darbo

2. Mano darbas apsunkina mano asmeninj
gyvenima

3. AS atsisakau asmeniniy poreikiy dél darbo

4. Dél darbo, as sustabdau savo asmeninj
gyvenimag

5. Dél darbo, a$ praleidziu laisvalaikio pramogas

6. Man sunku suderinti darbg ir ne darbo veiklas

7. Esu nepatenkintas laiko kiekiu, kurj galiu
skirti laisvalaikio veikloms

8. Asmeninis gyvenimas iSnaudoja mano
energija, skirta darbui

9. Esu per daug pavarggs, kad bti¢iau efektyvus
darbe
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10.

Mano darbas kenéia dél mano asmeninio
gyvenimo

11.

Dél asmeniniy reikaly/ rupesciy, man sunku
dirbti

12.

Asmeninis gyvenimas suteikia energijos mano
darbui

13.

Darbas suteikia man energijos uzsiimti
asmenine veikla

14.

D¢l asmeninio gyvenimo, darbe man biina
geresné nuotaika

15.

D¢l darbo mano nuotaika btina geresné

Ivertinkite, kiek sutinkate su Zemiau iSvardintais teiginiais, kad organizacija, kurioje dirbate, suteikia:

Tikrai
nesuteikia

Nesuteikia [Nei suteikia,
nei nesuteikia

Suteikia

Tikrai
suteikia

16.

Darba, atitinkantj Jiisy zinias ir kompetencija

17.

TN W —

18.

Darba, leidziant] pademonstruoti savo tikraji
potencialg

19.

Galimybe darbe rodyti iniciatyva

20.

Paaukstinimag pareigose

21.

Galimybe jgyti daugiau ziniy ir kompetencijy

22.

Galimybe keisti darba jmonés viduje

23.

Galimybe mokytis

24.

Pozityvig darbo atmosfera

25.

Kolegy ir vadovy pagalba

26.

Pripazinimg ir jvertinima

27.

Galimybe laisvai reiksti Savo nuomone

28.

Galimybe dalyvauti sprendimy priémime

29.

Grjztamajj ry§j apie atlickama darba

30.

Vertinimy bei procediiry aiSkuma ir teisinguma

31.

Lanksty organizacijos pozitrj j taikomas tvarkas
ir taisykles

32.

Efektyvy darbo organizavima

33.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansa

34.

Konkurencingg atlyginima

35.

Mokymosi, vaiky priezitros ar kelionés iSlaidy
kompensavima

36.

Atlygj uz isskirtinius pasiekimus ar premijas
ypatingom progom

37.

Motyvuojantj geroves paketa (pvz. sveikatos
draudimas, tarnybinis automobilis ar pan.)

Ivertinkite, kiek sutinkate su zemiau iSvardintais teiginiais, kad JUs jsipareigojate ir uztikrinate organizacijai:

Visiskai
neuztikrinu

Neuztikrinu | Nei uztikrinu,

nei neuztikrinu

Uztikrinu

Visiskai
uztikrinu
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38.

Efektyvy bendradarbiavimag su
kolegomis

39.

Saziningg elgesj jmonés atzvilgiu

40.

Konfidencialios informacijos
saugojima

41,

Kokybiska ir savalaikj darbo atlikima

42.

Atsakingg ir riipestingg elgesj su
imongs iStekliais

43.

Pasitilymy veiklos tobulinimui teikima

44,

Savanoriska papildomy uzduociy
prisiémimg ir atlikimg

45,

Saviugda, tobulinant organizacijai
reikalingus sugebéjimus ir jgudzius

46.

Vir§valandinj darba, jei tai reikalinga
savalaikiam darbo atlikimui (be
papildomo atlygio)

Ivertinkite savo pasitenkinimg darbu:

Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
47. Man patinka ir jdomu tai, kg a$ dirbu
48. Savo darbe turiu pakankamai laisvés ir lankstumo

49,

Mano darbas atitinka mano lukes¢ius ir ambicijas

50.

Jauciu, kad mano pastangos yra vertinamos

51.

Savo darbovietéje matau daug asmeninio
tobuléjimo ir karjeros galimybiy

52.

Man patinka mano darbo aplinka

53.

Kai gerai atlieku darbg, gaunu tinkamg jvertinima
(pripazinima)

54,

Man svarbi vie$oji nuomoné apie mano
darboviete

55.

Mano darbe man organizuojami mokymai

56.

AS patenkintas savo santykiais su kolegomis

57.

Kartais jauciu, jog mano darbas bereikSmis ®

58.

AS patenkintas savo gaunamu atlyginimu
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59.

Savo darbe jauc¢iuosi saugus

60.

Man priimtinas darbovietéje naudojamas
vadovavimo stilius

61.

Darbe vykstantys susirinkimai yra efektyvis ir
naudingi

62.

Konfliktai darbe sprendziami konstruktyviai

63.

Mano darbo kriivis yra normalus

64.

AS didziuojuosi savo darbu

65.

Man patinka mano tiesioginis vadovas

66.

Mano darbas man yra malonus

Jusy lytis:

o Vyras;
o Moteris.

Jusy amzius:

Jusy iSsilavinimas:

Vidurinis;

Aukstasis neuniversitetinis;
Aukstasis universitetinis;
Magistras ar mokslo laipsnis;
Nebaigtas aukStesnysis/aukstasis
Kita:

O O O O O O

Kokiame sektoriuje dirbate?

o Viesasis;
o Privatus;

o Visuomeninis (draugijos, asociacijos ir kt.)

Imonés, kurioje dirbate, veiklos sritis:

o Prekyba;
o Gamyba;
o Paslaugos.
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Imonés, kurioje dirbate, dydis:

o 1-9 darbuotojai;

o 10-49 darbuotojai;

o 50-249 darbuotojai;

o 250 ir daugiau darbuotojy.

Kiek laiko dirbate dabartingje organizacijoje?

o Maziau nei 1 metus;
o 1-5 metus;
o 5-10 mety;

o Daugiau nei 10 mety.

Kiek valandy dirbate per savaite?

o Maziau kaip 20;
o 21-30;
o 31-40;
o 41-50;
o 51-60;
o Daugiau nei 60.
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2 Priedas. Reik§mingumo pagal demografinius duomenis vertinimas

Mann-Whitney U testas su lytimi

Profesinio ir asmeninio gyvenimo balansas | Moterys Vyrai
N Vid.rangas | N Vid.rangas | p U
Neigiamas darbo poveikis asmeniniam 332 194,23 51 177,49 0,314 | 9206
gyvenimui
Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis 332 189,69 51 207,05 0,291 | 7698,5
darbui
Teigiamas darbo/asmeninio gyvenimo 332 196,30 51 164,01 0,050 | 9893,5
poveikis vienas kitam
Psichologinis kontraktas Moterys Vyrai
N Vid.rangas | N Vid.rangas | p U
Psichologinio | Darbo pobudis 332 192,8 51 186,81 0,718 | 8730,5
kof‘;rakt_o Karjeros plétra 332 | 193,49 51 | 182,27 0,499 | 8962
;’rfl'o CnAl™ [Socialing atmosfera 332 | 190,56 51 | 201,38 0,514 | 79875
perspektyva Organizaciné politika 332 190,73 51 200,28 0,565 | 8043,5
Atlygio sistema 332 224,14 51 187,06 0,026 | 6827
Psichologinio | Susije su tiesioginiy 332 195,07 51 172,04 0,163 | 9484
kontrakto pareigy atlikimu
veiksniai — Susij¢ su papildomy 332 193,02 51 185,33 0,642 | 8806
darbuotojo pareigy atlikimu
perspektyva
Pasitenkinimas darbu Moterys Vyrai
N Vid.rangas | N Vid.rangas | p U
Motyvaciniai veiksniai 332 189,13 51 210,70 0,195 | 75125
Higienos veiksniai 332 189,67 51 207,18 0,293 | 7692
Kruskal-Wallis testas su amzZiumis
Profesinio ir asmeninio Amzius N Vid.rangas | p H
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis | 25 ir maziau 153 | 198,34 0,478 | 3,502
asmeniniam gyvenimui 26-35 96 196,86
36-45 47 195,34
46-55 48 180,26
56 ir daugiau 39 165,58
Neigiamas asmeninio 25 ir maziau 153 206,14 0,071 | 8,617
gyvenimo poveikis darbui | 26-35 96 192,04
36-45 47 196,62
46-55 48 172,13
56 ir daugiau 39 155,32
Teigiamas darbo/asmeninio | 25 ir maZiau 153 190,18 0,128 | 7,149
gyvenimo poveikis vienas | 26-35 96 211,01
kitam 36-45 47 194,45
46-55 48 186,19
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| 56 ir daugiau |39 | 156,56
Psichologinis kontraktas AmZius N Vid.rangas | p H
Psichologinio | Darbo 25 ir maziau 153 | 182,66 p<0,01 | 29,996
kontrakto pobtdis 26-35 96 153,84
yeiksniai - 36-45 47 214,77
tmones 46-55 48 | 235,07
perspektyva - -
56 ir daugiau 39 242,13
Karjeros 25 ir maziau 153 | 201,70 0,445 | 3,721
plétra 26-35 96 177,36
36-45 47 190,62
46-55 48 201,61
56 ir daugiau 39 179,83
Socialiné 25 ir maziau 153 | 204,01 0,001 | 17,808
atmosfera 26-35 96 | 152,53
36-45 47 217,95
46-55 48 208,69
56 ir daugiau 39 190,23
Organizaciné | 25 ir maziau 153 199,64 0,116 7,415
politika 26-35 96 | 166,04
36-45 47 204,71
46-55 48 205,71
56 ir daugiau 39 193,74
Atlygio 25 ir maziau 153 | 209,36 0,002 | 16,572
sistema 26-35 96 195,88
36-45 47 199,79
46-55 48 139,69
56 ir daugiau 39 169,33
Psichologinio | Susije su 25 ir maziau 153 | 184,63 0,686 | 2,269
kontrakto tiesioginiy 26-35 96 205,62
veiksniai — pareigy 36-45 47 187,81
darbuotojo atlikimu 46-55 48 194,17
perspektyva 56 ir daugiau 39 189,78
Susije su 25 ir maziau 153 182,12 0,007 14,248
papildomy 26-35 96 168,91
pareigy 36-45 47 217,04
atlikimu 46-55 48 225,21
56 ir daugiau 39 216,55
Pasitenkinimas darbu Amzius N Vid.rangas | p H
Motyvaciniai veiksniai 25 ir maziau 153 | 195,59 0,001 | 18,984
26-35 96 152,85
36-45 47 214,37
46-55 48 224,21
56 ir daugiau 39 207,65
Higienos veiksniali 25 ir maziau 153 196,85 0,035 10,373
26-35 96 162,65
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36-45 47 207,15
46-55 48 216,56
56 ir daugiau 39 196,73
Kruskal-Wallis testas su iSsilavinimu
Profesinio ir asmeninio I$silavinimas N Vid.rangas | p H
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis | Vidurinis 21 206,98 0,575 | 2,898
asmeniniam gyvenimui Aukstasis neuniversitetinis 61 197,18
Aukstasis universitetinis 212 183,79
Magistras ar mokslo laipsnis 58 202,14
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis 31 208,85
Neigiamas asmeninio Vidurinis 21 173,74 0,135 | 7,008
gyvenimo poveikis darbui | AukStasis neuniversitetinis 61 189,70
Aukstasis universitetinis 212 185,86
Magistras ar mokslo laipsnis 58 226,16
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis 31 186,98
Teigiamas darbo/asmeninio | Vidurinis 21 223,19 0,173 | 6,366
gyvenimo poveikis vienas | AukStasis neuniversitetinis 61 166,27
kitam Aukstasis universitetinis 212 192,90
Magistras ar mokslo laipsnis 58 192,47
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis 31 214,45
Psichologinis kontraktas I$silavinimas N Vid.rangas | p H
Psichologinio | Darbo Vidurinis 21 153,38 0,023 | 11,359
kontrakto pobudis Aukstasis neuniversitetinis 61 177,76
Ye'ksn'a' - AuksStasis universitetinis 212 | 208,46
{mones Magistras ar mokslo laipsnis 58 | 171,15
perspektyva - : .
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 172,60
Karjeros Vidurinis 21 199,83 0,476 | 3,509
plétra Aukstasis neuniversitetinis 61 190,99
Aukstasis universitetinis 212 193,27
Magistras ar mokslo laipsnis 58 172,43
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 216,61
Socialiné Vidurinis 21 217,07 0,241 5,491
atmosfera Aukstasis neuniversitetinis 61 192,13
Aukstasis universitetinis 212 196,90
Magistras ar mokslo laipsnis 58 163,16
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 195,23
Organizaciné | Vidurinis 21 232,26 0,008 13,787
politika Aukstasis neuniversitetinis 61 207,71
Aukstasis universitetinis 212 192,07
Magistras ar mokslo laipsnis 58 149,41
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 213,02
Atlygio Vidurinis 21 249,76 0,085 | 8,187
sistema Aukstasis neuniversitetinis 61 195,21
Aukstasis universitetinis 212 186,63
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Magistras ar mokslo laipsnis 58 177,45
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 210,50
Psichologinio | Susije su Vidurinis 21 159,64 0,046 | 9,705
kontrakto tiesioginiy Aukstasis neuniversitetinis 61 193,84
veiksniai — pareigy AuksStasis universitetinis 212 | 204,94
darbuotojo atlikimu Magistras ar mokslo laipsnis 58 161,45
perspektyva Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 179,00
Susije su Vidurinis 21 173,88 0,005 | 14,993
papildomy Aukstasis neuniversitetinis 61 161,63
pareigy Aukstasis universitetinis 212 | 210,22
atlikimu Magistras ar mokslo laipsnis 58 163,38
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis | 31 193
Pasitenkinimas darbu I$silavinimas N Vid.rangas | p H
Motyvaciniai veiksniai Vidurinis 21 206,40 0,258 | 5,296
Aukstasis neuniversitetinis 61 196,44
Aukstasis universitetinis 212 198,83
Magistras ar mokslo laipshis 58 164,84
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis 31 177,58
Higienos veiksniai Vidurinis 21 207,17 0,254 | 5,343
Aukstasis neuniversitetinis 61 196,25
Aukstasis universitetinis 212 195,66
Magistras ar mokslo laipsnis 58 162,08
Nebaigtas aukstesnysis/aukstasis 31 204,29
Mann-Whitney U testas su sektoriumi
Profesinio ir asmeninio Sektorius N Vid.rangas | p U
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis Viesasis 185 180,07 0,041 | 20521,
asmeniniam gyvenimui Privatus 198 | 203,14 5
Neigiamas asmeninio Viesasis 185 | 181,09 0,059 | 2032,5
gyvenimo poveikis darbui Privatus 198 | 202,19
Teigiamas darbo/asmeninio | Viesasis 185 181,60 0,073 | 20239
gyvenimo poveikis vienas | Privatus 198 | 201,72
kitam
Psichologinis kontraktas Sektorius N Vid.rangas | p )
Psichologinio | Darbo Viesasis 185 | 209,93 0,002 | 14997,
kontrakto pobudis Privatus 198 175,24 5
yelksrnal - Karjeros Viesasis 185 187,03 0,394 | 19234,
tmones plétra Privatus 198 | 196,64 5
perspektyva — ——
Socialiné Viesasis 185 184,98 0,217 | 19646
atmosfera Privatus 198 [ 198,72
Organizaciné | VieSasis 185 187,94 0,486 19066,
politika Privatus 198 | 195,80 5
Atlygio Viesasis 185 | 168,38 p<0,01 | 22685,
sistema Privatus 198 214,07 5
Psichologinio | Susije su Viesasis 185 | 195,42 0,556 | 17683
kontrakto tiesioginiy Privatus 198 | 188,81
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veiksniai — pareigy
darbuotojo atlikimu
perspektyva Susije su Viesasis 185 | 206,16 0,015 | 15696
papildomy Privatus 198 | 178,77
pareigy
atlikimu
Pasitenkinimas darbu Sektorius N Vid.rangas | p U
Motyvaciniai veiksniai VieSasis 185 | 196,45 0,446 | 17491
Privatus 198 | 187,84
Higienos veiksniai Viesasis 185 195,54 0,545 | 17660,
Privatus 198 | 188,69 5
Kruskal-Wallis testas su veiklos sritimis
Profesinio ir asmeninio Veiklos sritis N Vid.rangas | p H
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis | Prekyba 60 177,13 0,352 | 2,085
asmeniniam gyvenimui Gamyba 52 207,31
Paslaugos 271 | 192,35
Neigiamas asmeninio Prekyba 60 189,47 0,578 | 1,095
gyvenimo poveikis darbui | Gamyba 52 206,75
Paslaugos 271 189,73
Teigiamas darbo/asmeninio | Prekyba 60 166,99 0,156 | 3,710
gyvenimo poveikis vienas | Gamyba 52 198,28
kitam Paslaugos 271 196,33
Psichologinis kontraktas Veiklos sritis N Vid.rangas | p H
Psichologinio | Darbo Prekyba 60 169,28 p<0,01 | 24,548
kontrakto pobidis Gamyba 52 131,25
veiksniai - Paslaugos 271 | 208,69
tmones Karjeros Prekyba 60 | 204,08 0,099 | 4,624
perspektyva ]
plétra Gamyba 52 162,56
Paslaugos 271 194,97
Socialing Prekyba 60 197,18 0,034 | 6,759
atmosfera Gamyba 52 | 155,03
Paslaugos 271 197,95
Organizaciné | Prekyba 60 205,77 0,022 7,661
politika Gamyba 52 | 153,55
Paslaugos 271 196,33
Atlygio Prekyba 60 231,80 0,010 | 9,306
sistema Gamyba 52 187,82
Paslaugos 271 | 183,99
Psichologinio | Susije su Prekyba 60 203,34 0,298 | 2,422
kontrakto tiesioginiy Gamyba 52 171,90
veiksniai — pareigy Paslaugos 271 | 193,35
darbuotojo atlikimu
perspektyva Prekyba 60 181,93 0,003 | 11,544
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Susije su Gamyba 52 147,69
papildomy Paslaugos 271 | 202,73
pareigy
atlikimu
Pasitenkinimas darbu Veiklos sritis N Vid.rangas | p H
Motyvaciniai veiksniai Prekyba 60 192,91 0,006 | 10,406
Gamyba 52 146,55
Paslaugos 271 200,52
Higienos veiksniali Prekyba 60 209,08 0,021 | 7,723
Gamyba 52 154,33
Paslaugos 271 195,45
Kruskal-Wallis testas su jmonés dydziu
Profesinio ir asmeninio Imonés dydis N Vid.rangas | p H
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis | 1-9 darbuotojai 43 193,02 0,849 | 0,804
asmeniniam gyvenimui 10-49 darbuotojai 85 185,07
50-249 darbuotojai 131 198,24
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 189,81
Neigiamas asmeninio 1-9 darbuotojai 43 197,22 0,255 | 4,063
gyvenimo poveikis darbui 10-49 darbuotojai 85 209,78
50-249 darbuotojai 131 190,89
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 179,18
Teigiamas darbo/asmeninio | 1-9 darbuotojai 43 183,20 0,131 | 5,632
gyvenimo poveikis vienas | 10-49 darbuotojai 85 210,63
Kitam 50-249 darbuotojai 131 | 176,85
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 198,29
Psichologinis kontraktas Imonés dydis N Vid.rangas | p H
Psichologinio | Darbo 1-9 darbuotojai 43 228,15 p<0,01 | 42,237
kontrakto pobidis 10-49 darbuotojai 85 153,76
veiksniai — 50-249 darbuotojai 131 | 233,20
imones 250 ir daugiau darbuotojy 124 | 162,15
perspektyva Kar . —
arjeros 1-9 darbuotojai 43 234,05 p<0,01 | 21,429
pletra 10-49 darbuotojai 85 147,43
50-249 darbuotojai 131 | 200,94
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 198,53
Socialing 1-9 darbuotojai 43 260,14 p<0,01 | 29,395
atmosfera 10-49 darbuotojai 85 | 169,49
50-249 darbuotojai 131 | 208,31
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 166,57
Organizaciné | 1-9 darbuotojai 43 253,67 p<0,01 | 20,729
politika 10-49 darbuotojai 85 | 179,51
50-249 darbuotojai 131 | 201,39
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 169,25
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Atlygio 1-9 darbuotojai 43 239,51 0,023 | 9,487
sistema 10-49 darbuotojai 85 193,00
50-249 darbuotojai 131 | 182,13
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 185,27
Psichologinio | Susije su 1-9 darbuotojai 43 216,62 0,007 | 12,088
kontrakto tiesioginiy 10-49 darbuotojai 85 157,95
veiksniai — pareigy 50-249 darbuotojai 131 | 193,76
darbuotojo atlikimu 250 ir daugiau darbuotojy 124 | 204,95
perspektyva Susije su 1-9 darbuotojai 43 220,30 0,011 | 11,104
papildomy 10-49 darbuotojai 85 173,89
pareigy 50-249 darbuotojai 131 | 209,54
atlikimu 250 ir daugiau darbuotojy 124 | 176,07
Pasitenkinimas darbu Imongés dydis N Vid.rangas | p H
Motyvaciniai veiksniai 1-9 darbuotojai 43 216,07 0,004 | 13,135
10-49 darbuotojai 85 170,91
50-249 darbuotojai 131 | 213,80
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 175,08
Higienos veiksniai 1-9 darbuotojai 43 223,97 0,028 | 9,078
10-49 darbuotojai 85 167,46
50-249 darbuotojai 131 202,00
250 ir daugiau darbuotojy 124 | 187,17
Kruskal-Wallis testas su jmonés darbo stazu jmonéje
Profesinio ir asmeninio Darbo stazas jmonéje N Vid.rangas | p H
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis | Maziau nei 1 metus 103 | 194,63 0,952
asmeniniam gyvenimui 1-5 metus 169 | 192,42
5-10 mety 34 195,90
Daugiau nei 10 mety 77 185,84
Neigiamas asmeninio Maziau nei 1 metus 103 197,98 0,469
gyvenimo poveikis darbui 1-5 metus 169 | 189,79
5-10 mety 34 212,53
Daugiau nei 10 mety 77 179,78
Teigiamas darbo/asmeninio | Maziau nei 1 metus 103 | 193,73 0,236
gyvenimo poveikis vienas | 1-5 metus 169 | 201,35
kitam 5-10 mety 34 163,19
Daugiau nei 10 mety 77 181,89
Psichologinis kontraktas Darbo stazas jmonéje N Vid.rangas | p H
Psichologinio | Darbo Maziau nei 1 metus 103 186,36 0,001
kontrakto pobiudis 1-5 metus 169 | 182,77
veiksniai — 5-10 mety 34 159,63
imonés Daugiau nei 10 mety 77 234,08
perspektyva arieros Maziau nei 1 metus 103 | 209,28 0,073
plétra 1-5 metus 169 | 191,46
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5-10 mety 34 152,76
Daugiau nei 10 mety 77 187,39
Socialiné Maziau nei 1 metus 103 | 208,76 0,073
atmosfera 1-5 metus 169 | 187,90
5-10 mety 34 153,00
Daugiau nei 10 mety 77 195,81
Organizaciné | Maziau nei 1 metus 103 210,73 0,181
politika 1-5 metus 169 | 183,75
5-10 mety 34 173,51
Daugiau nei 10 mety 77 193,20
Atlygio MazZiau nei 1 metus 103 218,00 0,001
sistema 1-5 metus 169 | 192,44
5-10 mety 34 206,34
Daugiau nei 10 mety 77 149,92
Psichologinio | Susije su Maziau nei 1 metus 103 192,00 0,486
kontrakto tiesioginiy 1-5 metus 169 | 199,68
veiksniai — pareigy 5-10 mety 34 170,96
darbuotojo atlikimu Daugiau nei 10 mety 77 184,44
perspektyva Susije su MaZiau nei 1 metus 103 | 170,63 0,014
papildomy 1-5 metus 169 | 193,32
pareigy 5-10 mety 34 179,06
atlikimu Daugiau nei 10 mety 77 223,41
Pasitenkinimas darbu Darbo stazas jmonéje N Vid.rangas | p H
Motyvaciniai veiksniai Maziau nei 1 metus 103 197,91 0,352
1-5 metus 169 188,25
5-10 mety 34 165,88
Daugiau nei 10 mety 77 203,85
Higienos veiksniai Maziau nei 1 metus 103 200,02 0,131
1-5 metus 169 191,19
5-10 mety 34 151,40
Daugiau nei 10 mety 77 200,97
Kruskal-Wallis testas su darbo valandomis per savaite
Profesinio ir asmeninio Darbo valandos per savaite N Vid.rangas | p H
gyvenimo balansas
Neigiamas darbo poveikis | Maziau kaip 20 16 232,06 p<0,01 | 22,099
asmeniniam gyvenimui 21-30 26 213,60
31-40 486 | 168,78
41-50 129 | 202,60
51-60 26 259,21
Neigiamas asmeninio Maziau kaip 20 16 178,84 0,881 | 1,181
gyvenimo poveikis darbui | 21-30 26 206,98
31-40 486 | 189,21
41-50 129 | 192,11
51-60 26 204,52
MaZiau kaip 20 16 155,91 0,463 | 3,602
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Teigiamas darbo/asmeninio | 21-30 26 182,40
gyvenimo poveikis vienas | 31-40 486 | 197,20
kitam 41-50 129 | 195,51
51-60 20 169,21
Psichologinis kontraktas Darbo valandos per savaite N Vid.rangas | p H
Psichologinio | Darbo Maziau kaip 20 16 213,88 0,031 | 10,652
kontrakto pobudis 21-30 26 154,33
YEIkSI:IIaI - 31-40 486 182,47
u:ellf)sm;it . 41-50 129 | 201,17
PETSPEIYY 51-60 26 | 238,88
Karjeros Maziau kaip 20 16 209,31 0,970 | 0,537
pletra 21-30 26 | 196,83
31-40 486 | 189,56
41-50 129 192,26
51-60 26 192,67
Socialiné MaZiau kaip 20 16 212,03 0,553 | 3,028
atmosfera 21-30 26 | 197,50
31-40 486 186,06
41-50 129 | 190,99
51-60 26 221,71
Organizaciné | Maziau kaip 20 16 235,16 0,382 4,179
politika 21-30 26 202,44
31-40 486 193,67
41-50 129 [180,71
51-60 26 | 199,08
Atlygio MaZiau kaip 20 16 179,63 0,932 |0,844
sistema 21-30 26 177,67
31-40 486 193,44
41-50 129 195,36
51-60 26 187,00
Psichologinio | Susije su Maziau kaip 20 16 173,63 0,386 | 4,151
kontrakto tiesioginiy 21-30 26 180,83
veiksniai — pareigy 31-40 486 | 194,27
darbuotojo atlikimu 41-50 129 | 200,28
perspektyva 51-60 26 | 157,13
Susije su Maziau kaip 20 16 219,19 0,108 | 7,595
papildomy 21-30 26 169,85
pareigy 31-40 486 179,84
atlikimu 41-50 129 209,27
51-60 26 198,71
Pasitenkinimas darbu Darbo valandos per savaite N Vid.rangas | p H
Motyvaciniai veiksniai Maziau kaip 20 16 228,03 0,223 | 5,692
21-30 26 186,69
31-40 486 180,44
41-50 129 | 200,67
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51-60 26 214,79
Higienos veiksniai Maziau kaip 20 16 222,03 0,766 | 1,837
21-30 26 181,00
31-40 486 | 188,09
41-50 129 | 194,89
51-60 26 198,15
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