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SANTRAUKA

Pasitenkinimas darbu yra emocinis atsak#sm tikras darbo charakteristikas —
atlyginima, fizines ir emocines darboalggas, paaukstinimo galimgb santykius su
kolegomis ir vadovais ir tt. Riai tyringjamas pasitenkinimo darbu rySys su
skirtingomis darbo, darbuotojo, vadovo ir kitomisacakteristikomis. Siame darbe bus
nagrirtjamas darbuotgj pasitenkinimo darbu rySys su suvoktu tiesioginiadavo
vadovavimo stiliumi ir darbuotojo darbo autonomisku

Sio darbo tikslas: nustatyti tyrime dalyvawslarbuotoj pasitenkinimo darbu,
dabartiniu atlyginimu, paaukstinimo galimyhis, vadovu, bendradarbiais ir bendro
pasitenkinimo darbu lyig apklausiju pavaldini; tiesioginiy vadow; vadovavimo stili
paplitima, darbuotoj darbo autonomiSkumo laipsnanalizuoti ry$ tarp darbuotay
pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galindgiis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir
suvokto vadovavimo stiliaus; taip pat ryarp bendro darbuotpjpasitenkinimo darbu ir
ju darbo autonomiskumao.

Naudojami Sie tyrimo metodai: ApraSomasis Darboeksds (Job Descriptive
Index; Smith, Kendall, ir Hulin, 1969); kontés ska¢ (Job Control Scale; Jackson, Wall,
Martin, Davis, 1993); vadovavimo stiliaus klausimagn(Flood, Hannan, Smith, Turner,
West ir Dawson, 2000).

Darbe keliamos tokios prielaidos: egzistuoja teigaa rySys tarp darbuotpj
pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galindgiis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir
transformacinio bei transakcinio vadovo suvokto oxevimo stiliaus; egzistuoja
neigiamas rysSys tarp darbuatojpasitenkinimo darbu, paauksStinimo galingibs,
vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir autoritarihei nuolaidziaujatio vadovo
suvokto vadovavimo stiliaus; pasitenkinimas dapmgukstinimo galimydmis, vadovu,
bendras pasitenkinimas darbu, vadovaujant skirtisgwokto vadovavimo stiliaus
vadovams, skiriasi; egzistuoja teigiamas rysSys tagpdro darbuotqj pasitenkinimo
darbu ir j darbo autonomiskumo.

Tyrimo metu pasitvirtino visos hipotez iSskyrus rySio tarp darbuoioj
pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galindgiis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir

autoritarinio bei nuolaidziauj&m vadovo suvokto vadovavimo stiliaus hipatez



SUMMARY

Job satisfaction is emotional reaction to certab gharacteristics — salary,
physical and emotional work conditions, promotiopportunities, relationships with
colleagues and manager, etc. A lot of research hen relationship between job
satisfaction and various work, employee, employsst ather characteristics has been
done. The relationship between job satisfaction apdcceived leadership style and
employees’ job autonomy will be analyzed.

The purpose of this research is to explore thel lef/@espondents’ job, salary,
promotion opportunities, employer, colleagues’ datition and overall job satisfaction;
respondents’ managers’ perceived leadership st@egloyees’ job autonomy level;
analyze the relationship between employees’ jolomption opportunities, employer
satisfaction, overall job satisfaction and percdiveader's leadership style; and the
relationship between employees’ overall job satiséa and their job autonomy.

Research methods are: Job Descriptive Index (Srdigéimdall, ir Hulin, 1969);
Job Control Scale; Jackson, Wall, Martin, Davis93)9 Leadership Style Questionnaire
(Flood, Hannan, Smith, Turner, West ir Dawson, 2000

The hypotheses are these: there is a positivearship between employees' job,
promotion opportunities, employer and overall jolatifsaction and managers’
transformational and transactional perceived lesddpr style; there is a negative
relationship between employees’ job, promotion opputies, employer, overall job
satisfaction and managers’ authoritarian and layfaes perceived leadership style;
employees' job, promotion opportunities, employad averall job satisfaction differs
between different managers’ perceived leadershiesstthere is a positive relationship
between employees’ overall job satisfaction and jbb autonomy.

During the research all hypotheses were confirnpedtahe relationship between
employees' job, promotion opportunities, employ@&verall job satisfaction and

managers’ authoritarian and layzzer-faire perceleadership style.



IVADAS

Didelio konkurencingumo tarp Siuolaikinikompaniji salygomis vis svarbiau
tampa iSlaikyti gerus darbuotojus, investuptjuos. Be to, didjant darbo pasiai,
darbuotojai vis labiau laikomi didziausiu kompasifoirtu.

Tyrimai rodo, kad kuo labiau patenkintas darbu datbjas yra, tuo geresnis ir
efektyvesnis jo darbo atlikimas. Svarbus yra nepakitenkinimas darbo turiniu, bet ir
gaunamu darbo uzmokas, paauksStinimo galimybmis, bendradarbiais, vadowvu.
Pasitenkinimas Siais rodikliais yra negjamai Ssusigs Su ViSOS organizacijos
efektyvumu.

Pagrindinis misy darbo tikslas — nustatyti, ar darbuatgasitenkinimas darbu,
paaukstinimo galimydmis, vadovu ir bendras pasitenkinimas darbu yraijsusu
tiesioginio vadovo suvoktu vadovavimo stiliumi, gaipat iSsiaiskinti, ar bendras

darbuotojo pasitenkinimas darbu segsigu jo darbo autonomiSkumu.



DESTYMAS

1. Pasitenkinimo darbu samprata

1. 1. Pasitenkinimo darbu api#imas
Pasitenkinimas darbu yra stithga ir jvairialypé savoka, apibéziama skirtingai.
Daznai pasitenkinimas darbu yra siejamas su moljgyaeciau Sis rysys éra visisSkai
aiSkus. Akivaizdu, kad tarp pasitenkinimo darbu niotyvacijos dirbti egzistuoja
reciprokinis rysys: tiktina, jog patenkintas darbu Zmogus bus labiau matias dirbti, ir
motyvuotas darbui Zzmogus &ty biiti labiau patenkintas darbu. Vigltb, pasitenkinimas
darbu ir motyvacija darbuiéna tas pats reiSkinys, kadangi ne visada patersitiéabu
zmogus bus kartu ir motyvuotas dirbti (pvz., sudsriokias slygas, kuriomis zmogus
visa darbo diea s¢di nieko neveikdamas, arba veikdamasnori, jis bus patenkintas
darbu, téiau nemotyvuotas dirbti ) (Furnham, 2001).
Pasitenkinimas darbu — daugiausiai tyj@mas organizacinio elgesio kintamasis.
Kadangi rra vieno visuotinai priimto apibzimo, tocl kiekvienas autoriusi japibgzia
Siek tiek savaip. Taigi, yra daug pasitenkinimadodicapibgzimy:
e Pirmiausiai, pasitenkinimas darbu yra darbuotojaijrts | savo darl. Kaip
ir bet koks pasitenkinimas, pasitenkinimas dartaugmocinis atsakas, susij
Su jausmais #gstu — nerdgstu. Todl galima sakyti, kad pasitenkinimas
darbu yra tam tikras laipsnis iki kurio Zmogus gaumalonum i darbo
(Muchinsky; 1987).

e Pasak Vroom (1967) (cit. pgl., Ebru Kaya; 1995)sitgkinimas darbu yra
darbuotojo poidiris | darbe atliekam vaidmen. Taip pat Blum ir Naylor
(1968) (cit. pgl., Ebru Kaya; 1995) teigia, kad ipaskinimas darbu — tai
bendra darbuotojo nuostaiagaunam atlyginima, darbo slygas, kontrad,
paaukstinimo galimybes, socialinius rySius datjgin aplinkoje, talento
pripazinimy, ir kitus panasius kintamuosius.

e Pasitenkinimas darbu yra bendras jausmas,e¢susi) atliekamu darbu. Jei

darbuotojas mano, kad darbe gali realizuoti savaybes, jis susidaro



teigiamy nuostad | savo darb, o kartu ir jadiasi juo patenkintas (McCormic
and Tiffin; 1974; cit. pgl. Ebru Kaya; 1995).

e Pasak Ebru Kaya (1995), pasitenkinimas darbu iefigiamy ir neigiamy
aspekt, susijusi su darbuotojo atlyginimu, fizémis ir emocigmis darbo
salygomis, pareigomis ir tuo kiek savarankisSkai tgseeigose zmogus gali
dirbti, taip pat su darbine¢lme ir atlygiu uz tai, socialiniu statusu, kur
suteikia uzimamos pareigos bei tarpusavio santyksai bendradarbiais ir
vadovais, suma (Ebru Kaya; 1995).

Apibendrinus jau miétus apibézimus, visi jie pakizia, kad pasitenkinimas darbu
yra emocinis atsakggam tikras darbo charakteristikas — atlygiajrfizines ir emocines
darbo slygas, paaukstinimo galimgb santykius su kolegomis ir virSininkais ir t.t.
Taciau Siandien dazniausiai naudojamiasrnham (2001) pasitenkinimo darbu formule
kurioje jis siejamas ne tik su darbo charaktergstis, bet ir individualiomis darbuotojo
asmenybs savymis ir ju saveika:

PD =f(A* DC * DA * E), kai
PD - pasitenkinimas darbu
A — asmenyb
DC — darbo charakteristikos
DA — darbo — asmens atitikimas
E — paklaida

Pasak Furnham (2001), akivaizdu, kad étwr btti reikSmingi individuaiis
skirtumai pasitenkinimo darbu atzvilgiu. Tai yr&irsngi Zzmores, dirbantys 4 paf
darky, gali bati skirtingai patenkinti savo darbu arbatibpatenkinti skirting to darbo
aspeki (jau mirety darbo charakteristi§y atzvilgiu. Kita vertus, Zzmass, dirbantys gana
skirtingus darbus, galii vienodai juo patenkinti. Tik lieka neaiSku, kasi didesn
svoli kalbant apie pasitenkingndarbu — individuals asmenybiniai veiksniai ar darbo
charakteristikos, anjsaveika:

e Jei hity jrodyta, kad tam tikri asmengb tipai yra labiau link i

pasitenkinima darbu nepaisant darbo pwmiZio, tai galima bty teigti, jog
svarbiausias yra asmerggifaktorius;



e Jei luty parodyta, kad tam tikro padzio darl dirbantys Zmoés yra labiau
patenkinti darbu, nepaisant asmenwylpiskirtumy, tai galima laty teigti, kad
darbo charakteristikos vaidina svarbesraidmen kalbant apie bendr
pasitenkinin darbu;

e Jei hity irodyta, kad tam tikras atitikimas tarp asmenybsavybi, ir darbo
charakteristily (reikalavimy) lemia didesp pasitenkining darbu, tai Zinoma,
galima huty sakyti, kad btent asmens ir darbo atitikimas yra svarbiausias
pasitenkinimo darbu veiksnys (Furnham; 2001).

Taigi, pasitenkinim darbu gali veikti tiek asmenygbtiek darbo potdis ir kitos jo
charakteristikos. Vis @to, Si formuk yra slyginé, kadangi ne tik pati pasitenkinimo
darbu gvoka yra suétiné, bet ir jos sudedamosios dalys yra kompledsin

- asmenybs faktorius — asmenyb apibziama daugeliu bruez ar savyhi,

priklausomai nuo to, kokia asmeréghteorija vadovaujamasi;

- darbas —jjsudaro daugelis dimengijtokiu kaip darbo glygos, atlyginimo sistema,
bendradarbiai ir pan.

Kai kurie darbuotojai galiidi patenkinti vienais darbo aspektais ir nepatetnkin
kitais. Vis ¢lto, Furnham pasitenkinimo darbu supratimas yrapisiSkesnis, t@t juo
ir bus vadovaujamasi Siame darbe.

1. 2. Pasitenkinimo darbu svarba organizarelgsenoje

VidutiniSkai, dirbantis zmogus 50 % savo gyvenimal@dzia dirbdamas, tét
tai, kaip jis jadiasi darbe - labai svarbus veiksnys bendrai zm®gsavijautai.
Pasirinks megstam, darka, Zmogus galigyvendinti savo siekius ir papkagusiai jaustis
laimingas.

Taciau pasitenkinimas darbu reikSmingas ne tik indiyidbet ir visos
organizacijos lygmeniu. Vienas iS svarbiausodikliy, rodariy, kad organizacijoje
kazkas negerai, - Zemas darbugtogsitenkinimo lygis (Furnham, 2001).

Zmogus nori tutti socialin statug, bati vertinamu ir uZimti tokias pareigas,
kuriose galtu parodyti savo Zzinias, suggimus, iSsilavinimo lyg Tie darbuotojai,
kuriy luke<iai darbe nepateisinami, - tampa nepatenkintaisbwjaro tai veikia
organizaci, kurioje darbuotojas dirba.



Pasitenkinimas darbutakoja Zmogaus motyvagjj 0 tuo pé&iu ir darbo
produktyvuma, (nors Sis rySys dar nevisiSkai neistirtas). Pakitemas darbu gali
sumazinti pravaikst ir vélavimy | darta skatiy, daznos darbuotgjkaitos rodiklius
(Ebru Kaya; 1995).

Pasak J. Michael Syptak ir §jtpatenkinti darbu darbuotojai yra produktyvesni,
kurybiSkesni ir pareigingesni (J. Michael Syptak, DlawV. Marsland, ir Deborah
Ulmer;1999; cit. pgl. Ebru Kaya; 1995).

Taigi, organizacijos efektyvumas ir produktyvumag wisada susis su
materialine organizacijos pétmi ar technologiniais dalykais bei darbuatgkatiumi.
Daznai organizacijos problemas rgik practi sprsti ne organizacijos, o individo
lygmeniu. Tam, kad galimaiby taikyti tam tikras poveikio priemones, norint paiditi

pasitenkinina darbu, desty apzvelgti §reisSkin veikiartius veiksnius.

2. Pasitenkining darbujtakojantys veiksniai
Pasitenkinimas darbu yra individuali kiekvienamldeotojui vidire bisena, kut
itakoja daugelis veiksni Daugelyje tyrina autoriai bando iSskirti svarbiausius veiksnius

bei juos suklasifikuoti.

Mullins (1999) iSskiria tokius pasitenkinimdarbu lemiatius veiksnius:

¢ Individuakis —asmenybias savyks, iSsilavinimas, protiniai gabumai, amzius,
Seimynire padtis.

e Socialiniai —santykiai su bendradarbiais, géspdarbas ir normos, galimgb
bendrauti, neformali organizacija.

e Kultariniai — nuostatosisitikinimai, vertykes.

e Organizaciniai —dydis, formali strukira, personalo politika, darbuotoj
santykiai, darbo patulis, technologijos, darbo organizavimas, vadovagima
darbo slygos.

Aplinkos —ekonomi, socialir, technir, valdziosijtaka.
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Sharon A. Devaney ir Zhan Chen (2003pasitenkining darbu veikiagius veiksnius

suskirst i dvi svarbiausias grupes:

Demografiniai faktoriai -amzius, lytis, rasbei iSsilavinimas;

Darbo faktoriai —atlyginimas, darbo vietos saugumas, darbo grafitadhas
sau ar kitam (samdomas darbuotojas), darbuotojaipez darty (darbuotojo
kontrok, savarankiSkos uzduotys, uzdup sudtingumas ir pan.) ir kitos
darbo charakteristikos (prigita, vadovavimas, bendravimas su

bendradarbiais ir t.t.).

Ebru Kaya (1995) iSskiria veiksnius, jtakojartius pasitenkinim darbu, W

negrupuodamas:

Atlyginimas;

Vadovavimo politika;

Socialinis draudimas ir darbo vietos saugumas;
Darbo slygos;

Socialiniai santykiai;

Paaukstinimo galimyds;

Pagarba;

Organizacijos dydis ir s@s tobulinimas;

Pasiekimai ir naudojimasis savo talentu.

Tuo tarpu Furnham (2001) pasitenkinimo darbu veiksnius skirig platesnes
kategorijas:

Organizacijos politika ir darbo tvarkaTai atlyginimo sistema (suvokiama
lygybé paskirstant atlyginimus ar paaukstinant), vadavead, sprendim
priemimas, suvokiama vadovavimo kokybSi kategorija talpina Mullins
organizacinius ir aplinkos veiksnius, Sharon A. 8y ir Zhan Chen darbo
faktorius bei atitinkamus Ebru Kaya veiksnius.

Specifiniai darbo aspektal.ai bendras darbo &vis, meistriSkumagyairowe,

savarankiSkumas, fizéndarbo aplinka, ggtamasis rysys.
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e Asmenids charakteristikos. Tai savigarba, streso toleravimas, bendra
gyvenimo kokybeCia priskiriami ir Sharon A. Devaney ir Zhan Chemati

demografiniai veiksniai (Furnham; 2001).

Taip pat skiriami ir konkrets veiksniai, turintysitakos pasitenkinimui darbu:
atsimimas darbe, stresas, darbo organizavimas ir iddataus darbo planas, gyvenimo

kokybe ir pan.

IS visy minéty veiksni, susijusii su darbuotaj pasitenkinimu darbu, Siame darbe
bus analizuojami du: suvoktas tiesioginio vadovaloxeavimo stilius bei darbuotojo
darbo autonomiskumas.

Savokos ,suvoktas vadovavimo stilius® ir ,vadovavinstilius* Siame darbe bus
vartojamos kaip sinonimai, kadangi tyrimo metu emajamas vadovavimo stilius is
darbuotojo pozicijos, t.y. ne realus vadovo vadawavstilius, bet toks, kakji suvokia

darbuotojas.

3. Suvoktas vadovavimo stilius ir jo rySys su daokajy pasitenkinimu darbu

Teoretikai ir praktikai vadovavimo fenomenu domjau daugiau nei pgs
amziaus. Stengiamasi nustatyti jo prigimit veiksnius, lemiatius vadow darbo
efektyvum, atskleisti efektyw vadow bruozus ir kitiems daromatakos ypatybes.

Vadovavimas - ypasvarbi ir sudtinga vadybos funkcija. Jo specifika ta, kad
iSsiskiria  Zzmogus ar asmengrups, lemianti kiy Zmonip veiksmus ir pastangas,
realizuojant bendr tiksla, kad kuo efektyviau ddu panaudojami visi turimi iStekliai
(Kasiulis, Barvydien, 2003).

Vadovavimas - tai dinamiSkas procesas, kai darbipégr vienas individas tam
tikra laiko tarm tam tikrame organizaciniame kontekste daiaka kitiems grugs
nariams, kad ity pasiekti grups tikslai. Vadovavimui @dingi asmeniniai valdymo
aspektai, skatinantys darbuotojus suvokti orgafj@sc tikslus, derinti juos su
organizacijos padalinio (strukis) bei individo (pavaldinio) tikslais, siekianerudiy

rezultaty.
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Kiekvienas vadovas turi tik jamabdingy bruoz;, tockl ir susiformuoja savo,
individualy vadovavimo stily, kuris yra praktiSkai nepakartojamas. Vadovavirtiais -
tai susig vadovavimo metodai, elgesio normos, taisgkkuriuos vadovas naudoja savo
darbe, skatindamas pavalgdsekti uzsibézty tiksly.

Yra apraSyta ir iSanalizuota daug vadovavimo tepskirtingi autoriai pateikia
skirtingas vadovavimo stili sampratas, kategorijas, klasifikacijas. Siame elabos
remiamasilood, Hannan, Smith, Turner, West ir Dawson apeasyadovavimo stiliais
(2000). Autoriai teigia, jog egzistuoja keturi vadeimo stiliai: transformacinis,
transakcinis, autoritarinis ir nuolaidziaujantis.

Pasak Bass, transformacinis lyderis skatina pavaislikeisti, tobulinti ir derinti
savo tikslus, nei paprésausiai juos vykdyti irigyvendinti (1985; cit. pgl. Moss S. A.,
2006). Pats transformacinis lyderis metatk$stradiciems, bet pasenusioms ir
atgyvenusioms organizacijos prodesims ir prielaidoms, pakeisdamas neefektyvias
strategijagkvepiartia ateities vizija. Kadgyvendint; savo vizip, transformacinis lyderis
demonstruoja geriausias ir stipriausias savo savylve elgeg atsizvelgdamasi
individualias ir unikalias kiekvieno pavaldinio gdes, tikesius, mpe<ius ir troskimus.
Trumpai tariant, transformacinis lyderis iSkelia paskelbia tikslus, kurie perzengia
egocentrisly interes bei dabartinj like<iy ribas ir pabézia bendras vertybes ir ateities
tikslus.

Tyrimai rodo, kad transformacinis vadovavimo stlisskatina pavaldini
novatoriskum ir karybiSkumy, padidina pasitenkinimp&iiu vadovu ir darbu, didina
darbuotop saws efektyvum, motyvacip dirbti, gerina § darbo atlikim bei
isipareigojima darbui ir organizacijai (Bass, 1985; cit. pgl. & A., 2006).

Pabgziant transformacinio vadovavimo stiliaus privalusnu naud, jam daznai
prieSpastatomas transakcinis vadovavimo stiliug, gagrindinis vadovo vaidmuo yra
pastilyti paskatinimus ir pastiprinimus tiems pavaldms kurie pasiekia uzsidrty
tiksly bei suteikti giztamyji rysi tose situacijose, kuomet pavaldiniai jeuigudziy arba
informacijos tfikuma, padti pavaldiniamsigyti daugiau pasitéimo savimi siekiant
tikslo minimaliomis gnaudomis; o taip pat iSsakyti krigikdarbuotojams nékmés
atvejais. Tuo tarpu transformacinis vadovas motjavsavo pavaldinius atlikti ir pasiekti

daugiau nei jie tikisi kad gali, padidindamas uztk® svarbumo ir vets laipsi,
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stimuliuodamas orientuotis komandos, grugs ar organizacijos interesus, skatina juos
siekti aukStesnio lygio (Bass, 1985; cit. pgl. M&HA., 2006).

Burns (1978), kakkdamas apie transforma¢imadovavimo stili, teigia, kad jam
budingas vadovo ir jo pavaldipi tarpusavio skatinimas pasiekti aukStesnio lygio
motyvacip ir dorow, tokia kaip lygyke ir teisingumas. Pavaldiniai tikisi patenkinti tam
tikrus savo interesus ir poreikius, vadovo uzdygpiasak Burns, uztikrinti status quo
palaikyma tenkinant jo paseiu poreikius (cit. pgl. Bogler R., 2001).

Siekdamas patvirtinti Burns pateiktos transformacintransakcinio vadovavimo
stiliaus koncepcijos validum Bass (1985) suké Multifaktorini vadovavimo
klausimyra (angl. Multifuctor Leadership Questionnaire), itlikees faktorirg analiz
iSskyk tris transformacinio vadovavimo faktorius - chamigz asmenip atsizvelgina
(angl. personal consideration) ir intelektistimuliacip bei du transakcinio lyderiavimo
faktorius — glygini paskatinim (angl. contingent reward) bei valdgnsimtinai (angl.
management by exception). Pagal Bass, charizmgepgimas ,suzadinti Zmones taip,
kad jie seki paskui vadoy, jo vizija ir misija; asmeninis atsizvelgimas yra lyderio
gekejimas rodyti asmenindémes pavaldiniams; intelektin stimuliacija yra vadovo
gekejimas motyvuoti pavaldinius atrasti naujus, iSgiskicius, ngprastus problemos
sprendimo bdus. \eliau Bass ir Avolio prie transformacinio vadovavirkoncepcijos
pridéjo dar vien, faktoriy — jkvépima. Gelgjimas jkvépti pavaldinius yra labai panaSus
charizmy ir neretai Sie du faktoriai laikomi ta fia sudedamja dalimi (cit. pgl. Bogler
R., 2001).

Salyginis paskatinimas — transakcinio vadovavimo éakis — numato pavaldinio
paskatinina pastarajam atlikus tam tikruzduot, dél kurios buvo susitarta. Valdymas
iSimtinai, kita transakcinio vadovavimo sudedamddlis, atspindi situacij kuomet
vadovasisikiSa tik tais atvejais, kuomet reikalai klostpsastai. \éliau, Bass ir Avolio
iSskye dvi Sio faktoriaus formas — aktwiir pasyva (1990). Valdymas iSimtinai
laikomas negatyviuoju vadovavimo bruozu, ypatinkaibant apie aktyy vadovavim
iSimtinai, kuomet ieSkoma klaidarba privetiama laikytis taisykly kaip iSvengti klaid
(Geijsel, Sleegers, Berg, 1999; Silins, 2004;pmt. Bogler R., 2001).

Autoritarinis vadovavimo stilius paremtas aigkiurodymy ir jsakymy dél darbo

uzducaiy atlikimo darbuotojams teikimu, nuolating kontrole. Autoritarinis vadovas
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pavaldinius laiko nenoriiiais dirbti, priklausomais, nemotyvuotais ir priais; toks
vadovas laikosi kategoriSkos nuonésenjog darbuotojams turitki sudarytas ir pateiktas
detalus, aiSkus, konkretug flarbo uzdudiy atlikimo planas, nurodoma kaip ir kaki
uzduot reikia atlikti (Beaulieu L. J., 2003). Pasak Beaw] autoritarinis vadovavimo
stilius laikomas neefektyviu, kadangi sukelia datoy; nepasitenkinir, prieSiSkumn,
kartais vadovo baim

Nuolaidziaujantis vadovavimo stilius iSsiskiria fk@ad vadovo akimis pavaldiniai
yra ,migruojantys” iS vienos pozicijaskita, iS vien pareiq; i kitas, todl ir pats vadovas
taiko nesikiSimo politik: egzistuoja darbo tikslo i8kmo, uzdu@iy paskirstymo stoka,
sprendimo pémimo politika neaiski, neapibkta ir chaotiSka, éra priimto ir pripazinto
lyderio. Sis stilius, taip pat kaip ir autoritasniadovavimo stilius, d1a priskiriamas prie
efektyviy vadovavimo stili grupes — jis mazina darbuotpjmotyvacip, isipareigojina

organizacijai, atsidavimdarbui, pasitenkinimvadovu bei darbu (Beaulieu L. J., 2003).

4. Darbuotojo pasitenkinimo darbu ir darbo autonogkumo rysys

Darbuotoj; darbo autonomiskuan atspindi laipsnis, kuriuo darbuotojas gali:
planuoti savo dagh pasirinkti darbo atlikimo #dus, reguliuoti atliekamo darbo kigk
kontroliuoti savo darbo kokyh keisti darbo atlikimo #da — kuo labiau darbuotojas gali
kontroliuoti iSvardintus darbo faktorius, tuo awdstis jo darbo autonomiskumas.

Nustatyta, jog kuo daugiau autonomijos ir savarsiakino darbe turi darbuotojas,
tuo didesh jo motyvacija dirbti, tuo labiau patenkintas darjs jawiasi. Galimyl
kontroliuoti atliekamo darbo kiekyhr kokybe, reguliuoti darbo uzdumy atlikimo bidus
darbuotoj veikia pozityviai, jis jadiasi savarankiSkas, atsakingas uz savo darbo
rezultatus ir galintis tiesiogiai juos kontroliuatijtakoti (Orpen C, 2004).

Kalbant apie pasitenkinign darbu jtakojartius veiksmus, svarbu pangin ir
pasitenkinimo darbu skirtumtarp vyl ir motely tyrimus, taip pat skirting amziaus
grupiy pasitenkinimo darbu skirtumus.

IstoriSkai buvo manoma, jog moterimgdingas mazesnis pasitenkinimas darbu
nei vyrams (Smith, Kendall, 1969, cit. pgl. Ellicks Logsdon, 2001), ¢&au naujausi
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tyrimai neatskleidzia reikSmingo lyties ir pasiterikno darbu rysio (Ting, 1997; Smith,
Smits, 1998; cit. pgl. Ellickson, Logsdon, 2001).

Darbuotojo amzius yra kitas demografinis veiksngssigs su pasitenkinimu
darbu. Pasak Bedeian, didesnis darbuotojo amziggesusu didesniais pasiekimais,
autoritetu, prestizu — visais potencialiais dials i pasitenkinim darbu (1992, cit. pgl.
Ellickson, Logsdon, 2001); kitautoriy teigimu, vyresni darbuotojai dazniau nei jauni
dirba ju asmenyb ir interesus atitinkaptdarky, &l to yra labiau juo patenkinti (Lewis,
1991; cit. pgl. Ellickson, Logsdon, 2001). Vidltd, amziaus ir pasitenkinimo darbu rySys

néra visisSkai pagstas — vieni tyrimaiijpatvirtino, kiti paneig.
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TYRIMO TIKSLAS IR HIPOTEZ ES
Sio darbo tikslas: nustatyti tyrime dalyvawslarbuotoj pasitenkinimo darbu,

dabartiniu atlyginimu, paaukstinimo galimyhis, vadovu, bendradarbiais ir bendro

pasitenkinimo darbu hyjgapklausijuy pavaldini; tiesiogini vadow; suvokt; vadovavimo

stiliy paplitima, darbuotoy darbo autonomiskumo laipsranalizuoti ryg tarp darbuotaj

pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galindgiis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir

suvokto vadovavimo stiliaus; taip pat ryarp bendro darbuotpjpasitenkinimo darbu ir

ju darbo autonomiskumo.

Keliamos Sios hipoteés:

1. Pasitenkinimas darbu vadovaujant skirtingo suvoktadovavimo stiliaus
vadovams skiriasi: egzistuoja teigiamas rySys tdgpbuotoy pasitenkinimo
darbu ir transformacinio bei transakcinio vadovavistiliaus, ir neigiamas rysys
tarp darbuotaj pasitenkinimo darbu ir autoritarinio bei nuolamlfjartio
vadovavimo stiliaus;

Pasitenkinimas paaukstinimo galingghis vadovaujant skirtingo suvokto
vadovavimo stiliaus vadovams skiriasi: egzistuejgiamas rysys tarp darbuaioj
pasitenkinimo paaukstinimo galimémis ir transformacinio bei transakcinio
vadovavimo stiliaus, ir neigiamas rySys tarp datbpo pasitenkinimo
paaukstinimo galimydmis ir autoritarinio bei nuolaidZziaujéim vadovavimo
stiliaus;

Pasitenkinimas vadovu vadovaujant skirtingo suvoktadovavimo stiliaus
vadovams skiriasi: egzistuoja teigiamas rySys tdgpbuotoy pasitenkinimo
vadovu ir transformacinio bei transakcinio vadowawi stiliaus, ir neigiamas
rysys tarp darbuotojpasitenkinimo vadovu ir autoritarinio bei nuolaaljartio
vadovavimo stiliaus;

Bendras pasitenkinimas darbu vadovaujant skirtsugakto vadovavimo stiliaus
vadovams skiriasi: egzistuoja teigiamas rySys tdspndro darbuotqj

pasitenkinimo darbu ir transformacinio bei trangaioc vadovavimo stiliaus, ir
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neigiamas rysys tarp bendro darbuotppsitenkinimo darbu ir autoritarinio bei
nuolaidziaujatio vadovavimo stiliaus;

. Egzistuoja teigiamas rysys tarp bendro darbugtasitenkinimo darbu igjdarbo
autonomiskumo: kuo didesnis darbuotojo darbo auto$kumas, tuo didesnis jo

pasitenkinimas darbu.
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METODIKA

Tiriamieji

Tyrime dalyvavo 130 privaame ir valstyBs sektoriuje dirbatiy pavaldiniy.
Viso tyrime dalyvavo 80 vyr (61,5 %) ir 50 moter (38,5 %). Pagal amzivisi tiriamieji
buvo suskirstytii 3 grupes: 18-29 metgrup:, 30-39 mai ir 40-49 met. Daugiau nei
pus: respondent, 54,6 %, priklauso pirmajai, ,jauniausiajai“ grupd4,6 % tiriamyu —
antrajai, ir 10,8 % vig apklaustjy priklauso 40-49 metgrupei.

Tyrime dalyva¢ pavaldiniai atsakydamj anketos klausimus buvo papraSyti
nurodyti savo iSsilavinimy gauti tokie rezultatai: 8,5 % apklauist respondent turi
vidurinj iSsilavinima, 11,5 % - auksStegi, 20,8 % - nebaigtaukstji, 59,2 % - aukafi
iSsilavining.

Bendro tirianyju darbo stazo vidurkis yra 9,1 metai, darbo staZbadagje
darbovietje vidurkis yra 4,5 metai.

Privatioje imoréje Siuo metu dirba 83 respondentai (63,8 %), vhatstyektoriuje
- 47 apklaustieji (36,2 %).

Tyrimo metodai

. ApraSomasis darbo indeksagJob Descriptive Index; Smith, Kendall, ir Hulih969,
pgl. Cook J.D., Hepworth S.J., Wall T.D., Warr R.Bhe Experience of Work. A
Compendium and Review of 249 Measures and their198&). Aprasomasis darbo
indeksas matuoja pasitenkiimdarbu penkiais aspektais: ¢na darbu, dabartiniu
atlyginimu, paaukstinimo galimymis, vadovu bei bendradarbiais. Tiriamiesiems
pateikiami visi Siy darbo aspektapibidinimai, praSoma prie kiekvieno pazgtn, Taip”

jei pateiktas Zodis apiiolina nurodyq darbo aspekt ,Ne“ jei neapilmdina, ,?“ — jei
respondentas negali apsisgii. Atsakymaij neigiamus apitdinimus, kurie metodikos
rakte pazymimi 2vaigzdute, vertinami atvigld (Zr. 2 pried). Atlyginimo ir
paaukstinimo galimyhi skaliy rezultatas padvigubinamas, kadangi jas sudaroutiaig

maziau apibdinimy. Susumavus vis penkip skaliy rezultatus gautas bendro
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pasitenkinimo darbu balas. Maksimalus vienos éskélaly skatius, kui gali surinkti
tiiamasis, yra 54, o minimalus — 0. Bendrasuyviskaly balas, tai yra bendro
pasitenkinimo darbu balas gali svyruoti nuo 0 iKD2Gautas didesnis tam tikros sisal
balas reiSkia didegrpasitenkinim tuo darbo aspektu, ir didesnis bendras; yoenkiy
skaliy balas reiskia didegiendn pasitenkining darbu.

Darbo aspekt apitidinimy pavyzdziai: ,Darbas dabartije darbovietje —
teikiantis pasiekimo jausgfvarginantis/geras®. Pasitenkinindarbu matuojafia skak
sudaro 18 apiiinimy, pasitenkinim dabartiniu atlyginimu — 9 apiidinimai,
pasitenkinima paaukstinimo galimydmis — 9 apiladinimai, pasitenkinira vadovu — 18
apibidinimy, pasitenkinim bendradarbiais - 18 agiinimy. Visi Sios skals teiginiai
pateikti 1 priede.

. Darbo autonomiskumasbuvo matuojamas Jackson ir kale@@ 993) sudaryta kontred
skale (angl. Job Control Scale; Jackson, Wall, Mamavis, 1993). Skal sudaro 5
klausimai,i kuriuos atsakydami tiriamieji turi pazyn labiausiai j nuomor atitinkan{
skatiy 5 bal; Likert'o tipo skakje, kur 1 reiSkia — “visiSkai negaliu”, 5 — “kuo
puikiausiai galiu”. Skal sudarasiu klausimy pavyzdziai: “Kiek dis, atlikdamas savo
darky organizacijoje, galite pats planuoti savo d&rl pats reguliuoti atliekamo darbo
kieki?”. Miasy tyrime gaut duomem pagrindu nustatyta métos skats Cronbach’o
alpha = 0,82. Visi Sios skd teiginiai pateikti 1 priede.

. Vadovavimo stiliaus nustatymo skad. Metodo autoriai — Flood, Hannan, Smith,
Turner, West ir Dawson (2000). Vadovavimo stiliausstatymo sk&l sudaryta iS 50
teiginiy: devyni teiginiai apibdina autoritarif stiliy (Cronbacha= 0,82) (1, 8, 15, 19,
24, 29, 36, 44 ir 48 teiginys), trys teiginiai —ataidziaujanit (Cronbacho= 0,90): (4, 41
ir 46 teiginys), astuoni — transakgi(Cronbacho= 0,80)(7, 13, 23, 32, 38, 42, 43 ir 45
teiginys) bei 21 teiginys skirtas transformacinadevavimo stiliaus (Cronbacak= 0,92)
ivertinimui (2, 3, 5, 10, 11, 12, 14, 17, 18, 20, 22, 28, 31, 33, 35, 39, 40, 47, 49, 50
teiginys). Atsakydami visus 50 teiginj tiriamieji turi pazyngéti labiausiai jj nuomor
atitinkani skatiy 7 bal; Likert'o tipo skaéje, kur 1 reiSkia — “visiSkai nesutinku”, 7 —
“visiSkai sutinku”. Atitinkamy vadovavimo stily balai susumuojami, suskaiojamas
vidurkis. Dominuojantis vadovavimo stilius yra tdsjrio baly vidurkis auksiausias.

Skak sudaraniy teiginiu pavyzdziai:“Vadovas ¢ man nurodo, kaip tatiau atlikti
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savo darh’; ,Vadovas (€) padidina mano motyvaaijsckmei“. Visi Sios skals teiginiai
pateikti 1 priede.

Rezultay apdorojimas

Gauti duomenys apdorojami naudojant SPSS pakkt versij). RySio tarp
dviejy kintamyjy nustatymui taikoma Spearman‘o koreliacija. ISkaanulire hipotez,
kuri teigia, kad koreliacija lygi nuliui, ir jai tdrnatyvi hipoteg, kuri teigia, kad
koreliacija nelygi nuliui. ReikSmingumo lygmuo lygu0,05. Sprendimas priimamas
sekartiu budu: jeigu p-reikSrd@ mazesa nei alfa (0,05), nulié hipote2 atmetama, ir
daroma iSvada, kad koreliacija nelygi nuliui, irysia statistiSkai reikSminga. Jeigu p-
reikSme didesre nei alfa arba lygi alfa, nulinhipotez neatmetama, ir daroma iSvada,
kad statistiSkai reikSmingos koreliacijos nerasta.

Vidurkiy lyginimui taikomas Stjudento kriterijus priklausoms imtims.
ISkeliama nulig hipotez, kuri teigia, kad vidurkiai statistiSkai reikSmiignesiskiria, ir
jai alternatyvi hipote& kuri teigia, kad vidurkiai statistiSkai reikSmaug skiriasi.
Sprendimas priimamas sekan badu: jeigu p-reikSr mazesa nei alfa (0,05), nulié
hipotez atmetama, ir daroma iSvada, kad vidurkiai std#sii reikSmingai skiriasi. Jeigu
p-reikSne didesr nei alfa arba lygi alfa, nulinhipotez neatmetama, ir daroma iSvada,
kad vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

Vidurkiu lyginimui taikoma vienfaktorié dispersig analiZ (ANOVA) kelioms
nepriklausomoms imtims. I8kus nulirg hipotez, kad vidurkiai lygis, ir alternatywija,
kad bent du vidurkiai skiriasi, sprendimo gmimas vyksta taip (tegul reikSmingumo
lygmuo alfa lygus 0,05): hipotéznuliné atmetama (ne visi vidurkiai Iyg), jeigu p-
reikSme <alfa (0,05). Hipotez nuliné neatmetama (viduriiskirtumo nerasta), jeigu p-
reikSme >=alfa (0,05).
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REZULTATAIIR J U APTARIMAS

Tyrimo metu gauti rezultatai bus pateikiami ir anabjami ta tvarka, kuria jie yra
iSvardinti tiksky ir hipoteziy skyreliuose. IS pradipristatomi darbuotaj pasitenkinimo
darbu, atlyginimu, paaukstinimo galimyhis, vadovu bei bendradarbiais, bendro
pasitenkinimo darbu rodikliai; vadovavimo stilpaplitimo rodikliai; po to aptariamas
pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galindgiis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu
rySys su suvoktu vadovavimo stiliumi ir, galiausiaendro pasitenkinimo darbyssjos

su darbuotojo darbo autonomiskumu.

Pasitenkinimas darbu, atlyginimu, paaukstinimo galykémis, vadovu ir
bendradarbiais, bei bendras pasitenkinimas darbu

Tyrimo metu, naudojant ApraSam Darbo Indeks, nustatytas respondant
pasitenkinimas Siais rodikliais: ¢a darbu, dabartiniu atlyginimu, paaukstinimo
galimybemis, dabartiniu vadovu bei bendradarbiais, taip lpandras pasitenkinimas
darbu. 1 lenteéje pateikiamos bendros ySikintamyu reikSmés — vidurkiai bei
standartiniai nuokrypiai:

1 lentek

Bendros tyrimo kintangy reikSnes

Kintamasis Vidurkiai Standartiniai
nuokrypiai
Pasitenkinimas @#u darbu 25,14 13,77
Pasitenkinimas dabartiniu atlyginimu 12,4 11,37
Pasitenkinimas paaukstinimo galingyhis 14,65 13,4
Pasitenkinimas dabartiniu vadovu 32,05 15,9
Pasitenkinimas bendradarbiais 37,51 14,19
Bendras pasitenkinimas darbu 120,55 48,95
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Pagal ApraSomojo Darbo Indekso skavimo rakt, pasitenkinimo kiekvienu is

Siy penkip darbo faktom rodikliai gali svyruoti nuo O bal (respondentas visiSkai
nepatenkintas) iki 54 bal(respondentas labai patenkintas). Bendras pasiienk darbu
balas, kuris yra pasitenkinimo ¢a darbu, dabartiniu atlyginimu, paauksStinimo
galimykemis, vadowvu ir bendradarbiais, hauma, gali svyruoti nuo 0 iki 270 Ial

Tam, kad bty galima palyginti pasitenkinimvienu darbo faktoriumi su kitu, pagal
surinky baly skatiy iSskyriau tris pasitenkinimo lygius:

1. Nuo 0 iki 17 bah — Zemas pasitenkinimo lygis;

2. 18-36 balai — vidutinis pasitenkinimo lygis;

3. 37-54 balai — aukstas pasitenkinimo lygis.
Atitinkamai, bendras pasitenkinimas darbu turi faap tris lygius:

1. Nuo 0 iki 89 bal - Zemas pasitenkinimo darbu lygis;

2. 90-180 balai — vidutinis pasitenkinimo darbu lygis;

3. 181-270 balai — aukstas pasitenkinimo darbu lygis.

Atlikto tyrimo metu pasitenkinimo @& darbu rezultatai svyruoja nuo 0 iki 51 balo,
pasitenkinimo dabartiniu atlyginimu — nuo O iki 4&l, pasitenkinimo paaukstinimo
galimybemis — nuo 0 iki 50 bal pasitenkinimo vadovu ir bendradarbiais — nuoi(bk
bali. Bendro pasitenkinimo darbu balai svyruoja nuoki254 balj.

Taigi, iS 1 lentels matome, kad bendras wisespondent pasitenkinimas pgu
darbu yra vidutinio lygio (gautas vidurkis — 25,14bendras vis respondent
pasitenkinimas dabartiniu atlyginimu yra zemo lyggautas vidurkis — 12,4), bendras
visy respondent pasitenkinimas paauksStinimo galingyghis yra Zzemo lygio (gautas
vidurkis — 14,65), bendras wvisrespondent pasitenkinimas dabartiniu vadovu yra
vidutinio lygio (gautas vidurkis — 32,05), bendrasuy respondent pasitenkinimas
bendradarbiais yra auksto lygio (gautas vidurki87-51). Atsizvelgiant bends visy
apklaustju pasitenkinimo darbu viduik120,55), gautas vidutinis pasitenkinimo darbu
lygis.

IS 1 lentets taip pat matyti, kad respondentai labiausiai ywatenkinti
bendradarbiais, antras pagal gautus balus yra epéBiimas vadovu, ttgas —
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pasitenkinimas péu darbu, prieSpaskutinis — pasitenkinimas paankst galimykmis,
maziausias yra pasitenkinimas dabartiniu atlyginimu
Palyginus Siuos vidurkius (naudojant Stjudentoekijii priklausomoms imtims),
nustatyta, jog:
e Pasitenkinimas bendradarbiais yra statistiSkai Sreikgai didesnis nei
pasitenkinimas vadovu (Sig. (2-tailed) lygus 0,000)
e Pasitenkinimas vadovu yra statistiSkai reikSmindigiesnis nei pasitenkinimas
p&iu darbu (Sig. (2-tailed) lygus 0,000);
e Pasitenkinimas @@ darbu yra statistiSkai reikSmingai didesnis nei
pasitenkinimas paaukstinimo galingyhis (Sig. (2-tailed) lygus 0,000);
e Pasitenkinimas paaukstinimo galingphis yra didesnis nei pasitenkinimas
dabartiniu atlyginimu, t@au statistiSkai reikSmingai Sie rodikliai nesiskifSig.
(2-tailed) lygus 0,088).

Vadovavimo stiliai

Kaip jau mirgjau, Sio tyrimo metu darbuotojai vertino savo tgsnio vadovo
elges darbe, ir buvo analizuojamas vadovo suvoktas vadow stilius, t.y. paremtas
subjektyvia darbuotojo nuomone. Kaip jau ép@u jvade, kai kur darbe vartosimgveka
,wadovo vadovavimo stilius®, tédami omeny btent suvoki vadovavimo stily.

Apklausus 130 pavaldinius, naudojant Flood ir R0Q0) vadovavimo stiliaus
nustatymo klausimyg) nustatyti y tiesioginiy vadow, dominuojantys vadovavimo stiliai.
Gauti rezultatai pateikti 2 lentgé:

2 lentek
Suvoktas vadovavimo stilius

Suvoktas vadovavimo stilius| N (skais) | %
Transformacinis 39 30
Transakcinis 32 24,6
Autoritarinis 35 26,9
Nuolaidziaujantis 24 18,5
IS viso| 130 100
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IS 2 lentetje pateikiy gauty rezultaty matyti, jog dauguma respondensavo
tiesiogin vadow jvertino kaip taikart transformacip vadovavimo stily (30 %),
maziausiai (18,5 %) darbuotpjsavo tiesiogin vadow ijvertino kaip taikarit
nuolaidziaujant vadovavimo stili. 32 pavaldiniai (24,6 %) savo tiesiogivadow
ivertino kaip taikant transakcin vadovavimo stily, 35 pavaldiniai (26,9 %) — kaip
taikani autoritarin vadovavimo stily.

3 lentek

Vyry ir moten vadovo vadovavimo stiliaus suvokimo skirtumai

Lytis Vadovavimo stiliai Viso
Transformacini§ Transakcinig Autoritarinis | Nuolaidziaujantis

Vyras 24 20 19 17 80
30% 25% 23,8% 21,3% 100%

Moteris | 15 12 16 7 50
30% 24% 32% 14% 100%

IS 3 lentets matome, kad didzioji dalis apklaushoter, savo tiesiogipvadow
ivertino kaip autoritarin ir transformacin didzioji dalis respondentvyry — kaip
transformacinir transakcifn Nuolaidziaujantis suvoktas vadovo vadovavimdustilyra
maziausiai paplis abiejose §iuy grupese.

4 lentek

Vadovavimo stili vertinimas skirtingose organizacijose

Organizacijos Vadovavimo stiliai Viso
tipas Transforma | Transakcinis Autoritarinis Nuolaidziau
cinis jantis
Privati 20 26 25 12 83
24,1% 31,3% 30,1% 14,5% 100%
Valstyhes 19 6 10 12 47
40,4% 12,8% 21,3% 25,5% 100%
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IS 4 lentets matyti, jog Siek tiek skiriasi vadovavimo stilrertinimas skirtingose
organizacijose: didzioji dalis pri¢ese bendroése dirbatiy respondent savo tiesiogin
vadow jvertino kaip transakcinvadovavimo stili taikan{, maziausiai papks yra
nuolaidziaujantis vadovavimo stilius. Tuo tarpu,lstgbés institucijose transakcinis
vadovavimo stilius yra fgausias, ¢ia dazniausiai sutinkamas transformacinis
vadovavimo stilius.

Tyrimo metu siekme nustatyti respondentiesioginiy vadow vadovavimo stili,
naudodamiesi Flood ir kjt(2000) vadovavimo stiliaus nustatymo klausimynutdkiai
pateikia ketum vadovavimo stily Klasifikacija: transformacinio, transakcinio,
autoritarinio ir nuolaidziaujafio. Vadow elgesys pagal $imetodiky vertinamas iS
subjektyvios pavaldinio pozicijos — t.y. matuojamas realus vadovo elgesys, bet
elgesys, kurmato ir su kuriuo darbige veikloje susiduria pats darbuotojas. Analizubjan
pasitenkinimo darbu, dabartiniu vadovu, paaukstingalimylemis sisajas su darbuotojo
tiesioginio vadovo vadovavimo stiliumi, mums yraagws ne tiek objektyvus vadovo
elgesys, kiek kaipat elges ir tarpusavio gveika su vadovu suvokia ir vertina pats
pavaldinys.

Galima nesunkiaisivaizduoti, jog skirting pavalding, dirbartiy toje p&ioje
organizacijoje, po#iris i ta pai vadow gali skirtis — vienas darbuotojaspai virSininka
ivertins kaip, pavyzdziui, transformagirkitas — kaip nuolaidZiaujantSio darbo tikslas
néra skirting; tos p&ios imorés darbuotaj vadovo vadovavimo stiliaus suvokimo
palyginimas, téiau gauti duomenys leidzia $alyginimy iS dalies atlikti — kaip jau
minéjau, 47 apklaustieji Siuo metu dirba valstgbinstitucijose. Visi jie yra dviej
Vilniaus miesto Vyriausiojo Policijos Komisariat&ysiy darbuotojai, kuti pavadininy
atskleisti neturiu galimyli dél susitarimo su §i skyriaus virSininkais; pavadinkime juos
~SKyrius X“ (apklausta 30 darbuotgjir ,Skyrius Y* (apklausta 17 darbuotgj

Taigi, lygiai pug (50 %) tyrime dalyvavusi ,Skyriaus X" darbuotaj savo
tiesiogin vadow jvertino kaip transformacinvadovavimo stili taikanf, 20 %
apklaustju ji priskyre prie nuolaidziaujatio vadovavimo stiliaus taik&mo, 16,7 %
mano, kady virSininkas yra autoritarinis vadovas, ir, gabai, 13,3 % darbuotgj

nuomone 1y tiesioginiam vadovui idingas transakcinis vadovavimo stilius. Sie

26



duomenys rodo, kad i$ tigskirtingi darbuotojaid pai vadow vertina skirtingai, t&au

tai gali byloti ne vien apie darbuotopubjektyvaus suvokimo skirtumus, bet ir apie to
paties vadovo skirtingelges su pavaldiniais — daznas vadovas turiygsaumyktiniy
pavaldiniy ir yra tokiy, su kuriais laikoma didesndistancija, taikomos grieztesn
sankcijos nusizengimo atveju ir pan.ciBa kaip jau migjau, Si skirtumy analiz |
atlikto tyrimo ir darbo tikslus nebuvitraukta.

Kiek kitokie duomenys gauti apklausus ,Skyriaus ddrbuotojus: daugiau nei
trecdalis (35,3 %) darbuotgjsavo vadovui priskygrnuolaidziaujaritvadovavimo stily,
beveik pus (29,4 %) — autoritarin 23,5 % darbuotgj manymu, y virSininkui bidingas
transformacinis vadovavimo stilius, ir 11,8 % apidajy mano, kady vadovui ldingas
transakcinis vadovavimo stilius.

Palyginus vadovavimo stiji paplitima skirtingo tipo organizacijose, gauta, jog
privaciose organizacijose ir valstyp istaigoje vadovavimo stili suvokimas yra
nevienodas: didzioji dalis pri¢ese imorése dirbatiiu respondent savo tiesiogip
vadow jvertino kaip transakcinvadovavimo stily taikani, maziausiai papks yra
nuolaidziaujantis vadovavimo stilius. Tuo tarpu,lstgbés institucijose transakcinis
vadovavimo stilius yra rgausias, c¢ia daZniausiai sutinkamas transformacinis
vadovavimo stilius (Sis palyginimas yra santykirggtistiSkai jj patvirtinti sudtinga cl
nepakankamo respondergkatiaus kiekvienoje gruge, be to, tai ¥lgi néra pagrindinis
atlikto tyrimo tikslas).

Kaip jau mirgjau, tyrime dalyvavo 80 vyrbei 50 motar. Palyginus vadovavimo
stiliy pasiskirstym pagal lyt, gauti taip pat nevienodi rezultatai: didzioji idahpklausi
moten savo tiesiogin vadow ivertino kaip autoritaripnir transformacin vadovavimo
stiliy taikani, didzioji dalis respondeat vyry — kaip transformacinir transakcim
vadovavimo stily taikanf. Nuolaidziaujantis suvoktas vadovavimo stilius graziausiai

paplitcs abiejose l§iu grupsse.
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Pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galimyinis, vadovu, bendro pasitenkinimo

darbu ir vadovavimo stil rysys

Zemiau yra pateikiami Spearman r koreliacijos kuiefitai tarp pasitenkinimo
darbu, paaukstinimo galimyinis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir suyokt

vadovavimo stiky:

5 lenteé
Pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galinraghbs, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir

suvoki; vadovavimo stily rySys

Vadovavimo stiliai

Transformacinig Transakcinis Autoritarinis Nuolaidziaujantis
Pasitenkinimas| 0,534** 0,495** 0,104 -0,048
p&iu darbu 0,000 0,000 0,238 0,588
Pasitenkinimas| 0,485** 0,564** 0,095 -0,137
paaukstinimo | 0,000 0,000 0,285 0,120
galimybemis
Pasitenkinimas| 0,645** 0,505** 0,132 -0,130
dabartiniu 0,000 0,000 0,134 0,140
vadovu
Bendras 0,617** 0,628** 0,082 -0,168
pasitenkinimas | 0,000 0,000 0,354 0,056
darbu

Pastaba:pirmoje eilutje pateikiamas koreliacijos koeficientas, antrojeetkSmingumo

lygmuo. StatistiSkai reikSminga koreliacija pagyanzvaigzdutmis (**-p<0.01).

Taigi, IS 5 lentels matome, jog pasitenkinimas darbu, pasitenkinimas

paaukstinimo galimydmis, pasitenkinimas dabartiniu vadovu ir bendrasitpakinimas
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darbu statistiSkai reikSmingai susijsu transformaciniu ir transakciniu suvoktu
vadovavimo stiliumi, téiau statistiSkai reikSmingo rysSio tarp pasitenkiaindarbu,
paaukstinimo galimydmis, vadovu, bendro pasitenkinimo darbu ir autanta bei

nuolaidziaujatio suvokto vadovavimo stiliaus nerasta.

Toliau nagrigjami pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galiragtis, dabartiniu

vadovu, bendro pasitenkinimo darbu skirtumai prkl@mai nuo suvokto vadovavimo

stiliaus:

6 lentet

Pasitenkinimo darbu, paaukstinimo galimgbs, dabartiniu vadovu, bendro

pasitenkinimo darbu palyginimas tarp skirtinguvokt; vadovavimo stily

Tyrimo kintamieji Vadovavimo stiliai | Vidurkiali Refmingumo
lygmuo (p)
Pasitenkinimas Transformacinis- | 31,18-30,56 0,07
darbu transakcinis
Transakcinis- 30,56-19,57 0,000**
autoritarinis
Autoritarinis- 19,57-16,2 0,000**
nuolaidziaujantis
Pasitenkinimas Transformacinis- 19,77-20,34 0,000**
paaukstinimo transakcinis
galimykemis Transakcinis- 20,34-9,54 0,000**
autoritarinis
Autoritarinis- 9,54-6,17 0,000**
nuolaidziaujantis
Pasitenkinimas Transformacinis- | 42,69-38,97 0,000**
dabartiniu vadovu | transakcinis
Transakcinis- 38,97-26,31 0,000**
autoritarinis
Autoritarinis- 26,31-13,92 0,000**
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nuolaidziaujantis

Bendras Transformacinis- | 147,49-149,56 0,081
pasitenkinimas transakcinis
darbu Transakcinis- 149,56-92,83 0,000**
autoritarinis
Autoritarinis- 92,83-78,54 0,000**

nuolaidziaujantis

Pastaba:statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,001) paryki

Pirmoiji iSkelta hipoteg, kuri teigia, jog egzistuoja teigiamas rysys tdgobuotoy
pasitenkinimo darbu ir transformacinio bei transaikcvadovavimo stiliaus, ir neigiamas
rySys tarp darbuotoj pasitenkinimo darbu ir autoritarinio bei nuolamZartio
vadovavimo stiliaus, pasitvirtino tik iS dalies ustatyta, jog darbuotejpasitenkinimas
p&iu darbu statistiSkai reikSmingai susijsu transformaciniu ir transakciniu vadovavimo
stiliumi (gautas teigiamas rysys), tuo tarpu kae]os tarp darbuotqj pasitenkinimo
darbu ir autoritarinio bei nuolaidZiaugo vadovavimo stili néra. Taigi galima teigti,
kad kuo didesnis transformaginir transakcii vadovavimo stilp iSreiSkiantis
koeficientas, tuo aukStesnis darbuotojo pasitentanidarbu lygis, o autoritarinis ir
nuolaidziaujantis vadovavimo stiliai su pasiteniinidarbu éra susig. Gauti duomenys
patvirtina daugum kity, anksiau miréty tyrimy, kuriy autoriai teigia, jog egzistuoja
teigiamas rysys tarp darbuaigpasitenkinimo darbu ir transformacinio bei trarsaio
vadovavimo stiliaus, téau nepatvirtina taip pat litef@bje minimy duomem, jog
autoritarinis ir nuolaidziaujantis vadovavimo sfiliyra neigiamai susijsu darbuotaj
pasitenkinimu darbu. IS tigs pasitenkinimas @& darbu, vadovaujant skirtingo
vadovavimo stiliaus vadovams, skiriasi. Atliktoitgp metu gauti rezultatai &prielaich
patvirtino — esant skirtingiems vadovavimo stilianpavaldiniy pasitenkinimas darbu
statistiSkai reikSmingai skiriasi. Nustatyta, jogriouotojai, savo vadaviverting kaip
taikan{ transformacinvadovavimo stily, yra labiausiai patenkinti darbivairiu autoriy
nuomone, zmass jawtia didesm pasitenkinim darbu kuomet jie dalyvauja sprendim
priemimo procese, kai vadovas palaiko Siltus ir drakiggSsantykius su pavaldiniais,
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ikvepia darbuotojus darbui, perduoda jiems savojavizi Sios savyks hidingos
transformacin vadovavimo stili taikartiam vadovui. Taigi msy atliktas tyrimas
patvirtino literafiroje minimus tyrimus, kug metu taip pat nustatyta, jog pavaldini
kuriy vadovai taiko transformadinvadovavimo stily, pasitenkinimas darbu yra
auk&iausias iS vig (Moss S. A., 2006).

Siek tiek maZiau, bet taip pat labai patenkintibdaryra pavaldiniai, kugi
vadovams Bdingas transakcinis vadovavimo stilius. Sis vadawavstilius, pasakvairiy
autoriy, yra taip pat efektyvus, nors ir kitoks nei tramsfacinis vadovavimo stilius —
pirmajam idingi materialiniai ir ekonominiai mainai tarp vaaoir pavaldini.Vadovas
teikia param ir pagalla pavaldiniams neégkmés atvejais, palaiko juos ir paremia, o tai
sukelia Zmoams zinojimo, kad vadovas sunkiais momentais visudoue Salia, jausa)
ir prisideda prie pasitenkinimo darbu (Bogler RQ02).

Nustatyta, jog maziausiai patenkinti darbu yradsbuotojai, kun vadovams
budingi autoritarinis ir nuolaidziaujantis vadovaviratliai. Autoritariniam vadovui, kaip
jau mireta, ladingas rigidiSkumas, griezta kontégbavaldini; atzvilgiu, nepasitigjimas
jais ir neadekvatus elgesys —teladovo elgesmatantys pavaldiniai paprastai yra mazai
susidomdje p&iu darbu ir nepatenkinti vadovo vykdoma politikagi kpaiu darbu.
Nuolaidziaujantis vadovas atsiriboja nuo pavaldirsuteikdamas jiems nerilolaisw,
palikdamas vienus sau — tokiam kolektyve sprendpriémimo politika yra neaiski,
procediros chaotisSkos, lyderio vaidmuo nepastebimas; mlinkujartio vadovo
pavaldiniai yra mazai patenkinti darbu kadangi petriksta aiSkumo, nuoseklumo,
tvirtumo, bei paties vadovo kaip tokio. Tai ir pativo tyrimo metu gauti duomenys.

Antroji iSkelta hipoteg, kuri teigia, jog pasitenkinimas paaukstinimo
galimykemis vadovaujant skirtingo suvokto vadovavimo stisavadovams skiriasi:
egzistuoja teigiamas rysys tarp darbugtppsitenkinimo paaukstinimo galimddis ir
transformacinio bei transakcinio vadovavimo stiiair neigiamas rysys tarp darbuaetoj
pasitenkinimo paaukstinimo galimdmis ir autoritarinio bei nuolaidziaujgio
vadovavimo stiliaus, pasitvirtino taip pat iS dalienustatyta, jog darbuotpj
pasitenkinimas paaukstinimo galingybis statistiSkai reikSmingai sussj su
transformaciniu ir transakciniu vadovavimo stiliufgautas teigiamas rysys), tuo tarpu

koreliacijos tarp darbuotojpasitenkinimo paaukstinimo galimdsnis ir autoritarinio bei
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nuolaidziaujagio vadovavimo stk néra. Taigi galima teigti, kad kuo didesnis
transformacin ir transakcimn vadovavimo stili iSreiSkiantis koeficientas, tuo aukstesnis
darbuotojo pasitenkinimo paauksStinimo galiraybs lygis, o autoritarinis ir
nuolaidziaujantis vadovavimo stiliai su pasitenkini paaukstinimo galimydmis réra
susig. IS tieg, transformacinio ir transakcinio vadgvpavaldiniai yra labiausiai
patenkinti paaukstinimo galimgiis, tuo tarpu autoritarinio ir nuolaidziaufam tipo
vadow pavalding pasitenkinimas paaukstinimo galingybis yra statistiSkai reikSmingai
mazesnis.

Gautus duomenis galima paaiskinti tuo, jog tramsfminiam vadovui fdingas
darbuotoy ikvépimas, vizijos parodymas, novatoriSkumo skatinimagmesys
kiekvienam iS pavaldini — darbuotojai jatia, jog yra vertinami organizacijoje ir
branginami, mato jogyjdarbo atlikimas yra sugg su pasiekimais ir karjera, o tai didina
pasitenkinina paaukstinimo galimydmis. Transakciniam vadovavimui, kaip jau @teg
budingi ekonominiai mainai tarp vadovo ir darbuotejdkuo geriau darbuotojas atliks
uzduot, tuo didesippaskatinima gaus — tiek materialine forma (atlyginimo prasntiek
kitokiomis formomis (viena iSyj — paauksStinimas pareigose). Autoritarinis vadovas
laikosi grieztos politikos pavaldiniatzvilgiu, ribodamasyj uzduoties atlikimo laisy
kontroliuodamas darbo atlikun tai gali tiesiogiaiitakoti pavalding pasitenkinin
paaukstinimo galimybes — jos suvokiamos kaip riboito menkos. NuolaidZiaujantis
vadovas, kaip jau méau, laikosi nuomoés, jog pavaldiniai migruoja IS vigrpareig i
kitas, iS vienos organizacijog kita — cl tokio nusistatymo vadovas gali riboti
paaukstinimo galimybes organizacijoje ir su tuajgesdarbuotaj Zemas pasitenkinimas
paaukstinimo galimyémis (Bogler R., 2001).

Trecioji iSkelta hipotez, kuri teigia, jog pasitenkinimas vadovu vadovatjan
skirtingo suvokto vadovavimo stiliaus vadovams igkir egzistuoja teigiamas rysys tarp
darbuotoy pasitenkinimo vadovu ir transformacinio bei trétaio vadovavimo
stiliaus, ir neigiamas rysSys tarp darbuatgjasitenkinimo vadovu ir autoritarinio bei
nuolaidziaujatio vadovavimo stiliaus, pasitvirtino iS dalies -statyta, jog darbuotgj
pasitenkinimas dabartiniu vadovu statistiSkai mmkgai susis su transformaciniu ir
transakciniu vadovavimo stiliumi (gautas teigianmgSys), tuo tarpu koreliacijos tarp

darbuotoy pasitenkinimo dabartiniu vadovu ir autoritarinicei bnuolaidziauja&io
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vadovavimo stili néra. Taigi galima teigti, kad kuo didesnis transfaomn ir transakcim
vadovavimo stilip iSreiSkiantis koeficientas, tuo aukStesnis darbjoofpasitenkinimo
dabartiniu vadovu lygis, o autoritarinis ir nuola@ujantis vadovavimo stiliai su
pasitenkinimu dabartiniu vadovu éna susig. Pasitenkinimas dabartiniu vadovu,
vadovaujant skirtingo suvokto vadovavimo stiliauadevams, skiriasi — labiausiai
darbuotojai yra patenkinti transformaciniu vadoantras pagal pasitenkinimo vadovu
lygi yra transakcinis vadovavimo stilius, po jo sek#oatarinis, 0 maziausiai tiriamieji
patenkinti nuolaidziaujafiu vadovavimo stiliumi (skirtumai statistiSkai réiingi).
Gauti tyrimai neprieStarauja litefabje pateiktiems tyrimp rezultatams. Transformacinis
vadovas leidzia pavaldiniams dalyvauti sprendimriemimo procese, skatinay j
savarankiskum nepriklausora mastyma, elgiasi kaip su sau lygiais, suteikia gatitoks
vadovo elgesys lemia didgsdarbuotoj pasitenkinima vadovo elgesiu. Transakcinis
vadovavimo stilius efektyvus ir pavaldinimégstamas é to, jog vadovas suteikia
pakankamai laisds ir autonomijos, bet tuo pa visuomet paremia ir suteikia pagalb
kritinése situacijose. Autoritarinis vadovas nesitariapamaldiniais, prieSingai — teikia
nurodymus ir jsakymus; toks kategoriSkas ir formalus vadovo glgesemia
nepasitenkinim juo iS pavaldini puss. Maziausiai darbuotojai yra patenkinti
nuolaidziaujatiu vadovu — jam wdingas atsiribojimas nuo grém neaiski politika,
nesikiSimag darbuotoj veikla — Sis elgesys ir lemia didedlarbuotoj nepasitenkinirg
vadovu (Moss S. A., 2006).

Ketvirtoji iSkelta hipoteg, kuri teigia, kad bendras pasitenkinimas darbu
vadovaujant skirtingo suvokto vadovavimo stiliaugsdovams skiriasi: egzistuoja
teigiamas rySys tarp bendro darbugtgasitenkinimo darbu ir transformacinio bei
transakcinio vadovavimo stiliaus, ir neigiamas sySyarp bendro darbuotpj
pasitenkinimo darbu ir autoritarinio bei nuolaidjatio vadovavimo stiliaus,
pasitvirtino iS dalies - nustatyta, jog bendrashdatop pasitenkinimas darbu statistiSkai
reikSmingai susgs su transformaciniu ir transakciniu vadovavimdiwstii (gautas
teigiamas rysys), tuo tarpu koreliacijos tarp bendarbuotay pasitenkinimo darbu ir
autoritarinio bei nuolaidziauj&mo vadovavimo stili néra. Taigi galima teigti, kad kuo
didesnis transformacinr transakcifp vadovavimo stili iSreiSkiantis koeficientas, tuo

aukstesnis bendras darbuotojo pasitenkinimo darlygis,| o autoritarinis ir
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nuolaidziaujantis vadovavimo stiliai su bendru fpaE®Kinimu darbu éra susig.
Auk&iausias bendras pasitenkinimo darbu lygis yra foansacinio ir transakcinio
vadovo grupse, zemiausias — autoritarinio ir nuolaidziadjanvadovo kolektyvuose
(Moss S. A., 2006).

Pristatydama metodikos skyrelyje Aprasomojo Darbwlekso instrument
minéjau, jog bendras darbuotppasitenkinimas darbu pagal lausimyn, susideda iS
pasitenkinimo pé&u darbu, dabartiniu atlyginimu, paaukstinimo gajbémis, vadovu bei
bendradarbiais. Tyrimo duomenys parogbg pasitenkinimas gal darbu, dabartiniu
atlyginimu, paaukstinimo galimgmis, vadovu bei bendradarbiais yra ati#ssias
transformacinio ir transakcinio vadovo g#&gp, maziausias — autoritarinio ir
nuolaidziaujatio vadovo grupse. Todl nafiralu, jog ir bendras pasitenkinimas darbu,
kuris yra mirety penkiy faktoriy suma, pasizymi atitinkama tendencija: aissias jis
yra transformacinio ir transakcinio vadovo gts@, maziausias — autoritarinio ir
nuolaidziaujatio vadovo grupse.

Matome, jog pasitenkinimas §a darbu, vadovu, paaukstinimo galinéyhis bei
bendras pasitenkinimas darbu yra &idsi transformacinvadovavimo stily taikartio
vadovo grupse. Taip yra matyt @ to, jog Zmogus darbe ieSko prasnkurh jam
sukuria ne vien materialiniai faktoriai, bet patglab turinys, Zzmois, su kuriais jis kartu

dirba, vadovo elgesys, paaukstinimo galigs/by karjeros perspektyvos bei kiti dalykai.

Pasitenkinimo darbu ir darbo autonomiskumo rysys

Pagal darbuotojo darbo autonomiskumo gkghuti balai gali svyruoti nuo 5 hgl
(2emas darbo autonomiskumas) iki 25ybéukStas darbo autonomiskumas). Tyrimo
metu gauti rezultatai svyruoja nuo 5 iki 25Wpalidurkis — 16,6 balai.

Nustatytas teigiamas statistiSkai reikSmingas ry&ye bendro pasitenkinimo
darbu ir darbo autonomiskumo (Spearman r koreadyyyi 0,192, p=0,029, kai p<0,05).
Tai reiSkia, jog kuo labiau darbuotojas kontrolaajtliekamo darbo kiekylbei kokylz,
tuo labiau patenkintas darbu jis ¢gasi. Taigi, paskutinioji Sio darbo hipotezkuri
teigia, kad egzistuoja teigiamas rysys tarp dadgudbendro pasitenkinimo darbu iy |
darbo autonomiskumo, pasitvirtino. Tai reiSkia, jago labiau darbuotojas kontroliuoja

atliekamo darbo kiekypir kokybe, kuo daugiau jis gali planuoti darbo uzdiplaika,

34



tuo labiau patenkintas darbu jis §asi. Sk prielaich i$sak ir tyrimais patvirtino
daugyle autoryy, kurie teigia, jog kuo daugiau lais/ ir autonomijos darbuotojas turi
darbe, tuo labiau patinka jam darbas, tuo labidergantas jis yra (Orpen C, 2004).

Taip pat nustatyta, jog aukdusias darbuotojo darbo autonomiSkumo laipsnis yra
nuolaidziaujatio vadovavimo stiliaus grupe, Siek tiek Zemesnis — transakcinio ir
transformacinio, o pats zemiausias — autoritanaidovavimo stiliaus grugpe (skirtumas

statistiSkai reikSmingas).

Aptariant atlikto tyrimo rezultatus, svarbu atkteigemes i tam tikrus veiksnius,
susijusius su tyrimu ir gglusius vienokia ar kitokia kryptimi iSkreipti gawguezultatus.

Tirilamyjy, jvertinusiy savo tiesiogip vadow kaip nuolaidziaujamntvadovavimo
stiliy taikani, yra dvideSimt keturi — tai ggb itakoti gautus rezultatus, ypatingai
koreliacijy tarp tam tikg kintamyjy statistin reikSmingun.

Itakos gautiems rezultatams galturéti respondent demografiniai duomenys —
amzius, Iytis, iSsilavinimas; taip pat darbo stazgs reikSne tyrimasi Sio darbo tikslus
neéjo.

Rezultatus g&jo itakoti ir tai, jog tyrime naudotos apraSomojo darbdekso,
vadovavimo sty nustatymo ir kontrés skats metodikos Lietuvoje dar
nestandartizuotos, o verstos iS anglbos, taigiy patikimumas ir validumas Lietuvoje

dar rera pilnai Zinomas.
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ISVADOS

1. Egzistuoja teigiamas rysSys tarp darbuotojpasitenkinimo darbu,

paaukstinimo galimyémis, vadovu, bendro darbuaigpasitenkinimo darbu ir
transformacinio bei transakcinio vadovavimo stdiauAutoritarinis ir
nuolaidziaujantis vadovavimo stiliai su pasitenkini darbu, paaukstinimo
galimybemis, vadovu bei bendru pasitenkinimu darltarsusig.

. Pasitenkinimas darbu, paaukstinimo galigyis, vadovu ir bendras
pasitenkinimas darbu, vadovaujant skirtingo suvolksmovavimo stiliaus
vadovams, skiriasi: pavaldipi kurie savo vaday suvokia kaip taikamt
transformacin vadovavimo stili, pasitenkinimas darbu, paaukstinimo
galimybkemis, vadovu ir bendras pasitenkinimas darbu yratistitkai
reikSmingai aukstesni nei pavaldinkurie savo vadavijvertino kaip taikarit
transakcify autoritarin ar nuolaidZiaujamtvadovavimo stilius. Zemiausias
pasitenkinimas darbu, paauksStinimo galiraylls, vadovu ir bendras
pasitenkinimas darbu - pavaldinikurie savo vaday suvokia kaip taikamt
nuolaidziaujantvadovavimo stily.

. Egzistuoja teigiamas rySys tarp bendro darbuopgsitenkinimo darbu inyj
darbo autonomiskumo: kuo didesnis darbuotojo damnomiskumas, tuo

didesnis jo pasitenkinimas darbu.
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PRIEDAI

1 priedas

TYRIMO DALYVIO ANKETA

Sio tyrimo tikslas - i$siaikintiady poziiri i organizaci, kurioje dirbate, bei kai
kuriuos vadovavimo ir darbo aspektus.

Tyrimas yra anoniminis.ady pateikta informacija isliks konfidenciali — tyrimu
naudosime vig tyrimo dalyviy apibendrintus rezultatus.

Jisu pateikti atsakymai teiginius nebus vertinami kaip teisingi ar klaigiin
Teisingas atsakymas yra tas, ikpasirenkateuk pats (-i). Labai praSome atsaljytisus
anketos klausimus, nes tik pilnai uzpildytos angeééidzia daryti pagstas iSvadas.

IS anksto Jumséttojame uz dsy laika, atvirus atsakymus.

1 dalis.

PraSome atsakytii kelis klausimus apie save:

Jasy amzius:
Jasy lytis (pabraukite): vyras moteris
Jasy iSsilavinimas (pazy#kite):
71 vidurinis
[ aukstesnysis
1 nebaigtas aukstasis
1 aukstasis
Pareigos:

Bendras darbo stazas (metais):

Darbo stazas Siojoreje (metais):

Imore, kurioje dis dirbate, yra (pazyékite):
e Privatiistaiga

e Valstyles institucija
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2 dalis.

Instrukcija: Pagalvokite apie zemiau nurodytus darbo aspeldasky, atlyginima,
paaukstinimo galimybes, vadpwei bendradarbiugvertinkite visus §j darbo aspekt
apibadinimus ir lentedje iS eiks prie kiekvieno iSy pazynekite: ,Taip“, jei pateiktas
zodis apiladina nurodyd darbo aspekt ,Ne“ jei neapildina; ,?“, jei negalite

nuspesti.

Darbas dabartinéje darbovietéje Taip ? Ne

. Puikus
. RutiniSkas
. Teikiantis pasitenkinim

. Nuobodus

1

2

3

4

5. Geras
6. KurybiSkas

7. Gerbtinas

8. Itemptas

9. Malonus

10. Naudingas

11. Varginantis

12. Nekenkiantis sveikatai
13. Keliantis i58kj

14. Stovimas

15. Gniuzdantis

16. Paprastas

17. Nesibaigiantis

18. Teikiantis pasiekimo jausm
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Dabartinis atlyginimas Taip

Ne

. Pakankamaprastoms iSlaidoms
. Geras

. Vos pakanka pragyvenimui

Mazas

. Pakankamagigyti brangias prekes
. Neuztikrintas

. Mazesnis nei as vertas/-a

. Didelis

. Nepakankamas

Paaukstinimo galimybeés Taip

Ne

© 00 N O 0o A~ W DN PP

. Paaukstinimo galimyis dideés

. Galimyles ribotos

. Paaukstinimas priklauso nuo ¢gimy
. Darbas be perspekiyv

. Paaukstinimo tikimybdidek

. Paaukstinimo politika neteisinga

. Paaukstinimai reti

. Paaukstinimai regulias

. Paaukstinimo tikimybpakankamai didél
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Vadovas dabartinéje darbovietéje

Taip

Ne

© © N o gk~ whPE

e e e L o o =
0w N O 00~ W N R O

Klausia mano patarimo
Jam sunkitikti
Nemandagus

Pagiria uz gardarky
TaktiSkas

Itakingas

Siuolaikiskas

Vadovauja nepakankamai

Umus

. Pasako mano situacij
. Erzinantis

. UZsispyes

. Darla iSmano gerai

. Blogas

. Protingas

. NesikiSantis

. Kai reikia, lana Salia

. Tingus
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Bendradarbiai Jusy dabartiniame darbe

Taip

?

Ne

© © N o gk~ whPE

e e e L o o =
0w N O 00~ W N R O

. Ikvepiantys darbui

Nuobods
Leti
Ambicingi
Kvaili
Atsakingi
Spariis
Protingi

Lengvai tampantys prieSais

. Per daug kalbantys

. Sumains

. Tingis

. Nemalons

. Nepaisantys privatumo
. Aktyviis

. Siaung paziiry

. Lojalis

. Sunkiai sukalbami
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3 dalis.

Atidziai perskaitykite zemiau pateikiamus klausim&svo atsakymi klausimus

pazynekite apdioje pateiktose skése, apibraukdami (paryskindami) labiausiasy

nuomonr atitinkani skaitmen. 1 reiSkia — “visiSkai negaliu”, 3 — ,kartais gaj 5 — “kuo

puikiausiai galiu”.

Kiek Jas, atlikdamas savo darly organizacijoje, galite...

1. ...pats (i) planuoti savo dafb
| | I I

(visiSkai negaliu) 1 2 3 4

2. ... pats (i) pasirinkti darbo atlikimo (uzdiip vykdymo) lmdus?
| I I

5 (kuo puikiausiai galify)

(visiSkai negaliu) 1 2 3 4

3. ... pats (i) reguliuoti atliekamo darbo kiegk
| | I I

5 (kuo puikiausiai galify)

(visiSkai negaliu) 1 2 3 4

4. ... pats (-i) kontroliuoti savo darbo kole;)?’oI |
| |

5 (kuo puikiausiai galifj)

(visiSkai negaliu) 1 2 3 4

5. ... savo nuo#ira keisti darbo atlikimo (uzdéoy vykdymo) kida?
| | I |

5 (kuo puikiausiai galify)

(visiSkai negaliu) 1 2 3 4

5 (kuo puikiausiai galifj)
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g A WO N B

© oo~N O

13
14
15

16

17

18

19
20
21

22
23
24
25

26

27
28

29

Kiekvienam teiginiui pasirinkite viernvertinimy, kuris
geriausiai atspindi dsy nuostatag tiesiogin vadoyy ir
darbo grug

Vadovas (¢) man nurodo, kaip tatiau atlikti savo darip
Misy komandos nariai gina vienas&kituo pasalini Zmoniy
kritikos

Vadovas (¢) man perduoda savo komandos wizij

Niekas (skaitant ir mane) nesprendZia su mano darbu
susijusiy problemy

Vadovas (¢) paskatina mane manyti, jog galiu labai gerai
atlikti savo darh

Kiekvieno komandos nario igtis jtraukiamag svarbiausius
komandos sprendimus

Vadovas (¢) nustato mano darbo atlikimo tikslus
Vadovas (¢) duoda marisakymus dl mano darbo atlikimo
Komandos nariai visada pasirgdiendradarbiauti ir pati
vienas kitam

Vadovas (¢) padidina mano optimizandél ateities
Vadovas (¢) pasako, kodl turéciau kitaip pazvelgti savo
problemas

Vadovas () ikvépia mane padaryti daugiau, nei@ahu
padaryti, jei vadovo ¢s) nelaty Salia

Jei gerai dirbu, komandos vadovas pasitapina, kad man
uz tai ity atlyginta papildomai

Komandos vadovasé} pasako mano komandos vigij
Daznai mano komandos vadovas {rra nepatenkintas (-a)
mano darbu be jokios prieZasties

Priemus galutin sprendina, iprasta, kad bent vienas
komandos narys juo nepatenkintas

~ ~ VisiSkai nesutinku

e

(=Y

1

Komandos vadovo ¢s) elgesys paskatina mane stengtis dirbtil

daugiau ir geriau

Vadovas (¢) padeda man naujai pazvelgtlalykus, kurie
anksiau buvo neaisks

Vadovas (¢) kritikuoja mano darpnet ir tuomet, kai dirbu
gerai

Tikiu, kad komandos vadovas)padsiveikti visas Klitis
Vadovas (¢) paskatina mane nuveikti daugiau, ne¢jakisi,
kad nuveiksiu

Vadovas (¢) turi aiSkia musy komandos vizi

Vadovas (¢) iSkelia tikslus mano darbo atlikimui
Vadovas (¢) nurodirgja, kaip turiu dirbti

Misy komandos nariai labai gerai sutaria

Santykius tarp komandos nageriausiai nusako
“laiméjimas- pralaingjimas”: kito komandos nario laigfiimas
reiSkia mano pralaigjima

1

P

Kity komandos naui sckmé padeda man pasiekti savus tikslus

Vadovas (¢) padasina mane tii, jog galiu pasiekti ger
darbo rezultat

Vadovas (¢) man nurodo, kaip tagiau atlikti savo darbines
uzduotis

1

1

1

N N Nesutinku

N

w w Dalinai nesutinku

w w

~ » Sunku pasakyti

INGIN

N

Dalinai sutinku

(2 1¢)]

(28]

o o Sutinku

[e20Ne)]

VisiSkai sutinku

~ ~

~
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30
31
32

33
34
35

36
37

38

39

40

41

42
43

44

45

46
a7
48

49
50

Vadovas (¢) padeda man entuziastingai imtis uz¢iuo
atlikimo

Vadovas (¢) turi aiSkia musy komandos raidos vizj
Vadovas (&) pasifpina, kad mano atlyginimagity
adekvatus mano darbui

D¢l vadovo (¢s) elgesio padarau daugiau, nei maniau, kad
gakciau

Komandos nariai daug konkuruoja tarpusavyje
Vadovas (¢) igalina mane naujaisitais galvoti apie senas
problemas

Vadovas (¢) pasako, kaip turiu dirbti

Misy komandos nariai laikosi iSvien

Vadovas (¢) sprendimus & mano atlyginimo priima
remdamasis mano darbo atlikimu

Nekyla jokiy abejoni, kad komandos vadovag){abai
izvalgus

Vadovo (€) id¢jos privekia mane pergalvoti kai kurias i$
saw minciy (dél kuriy anksiau man niekada nekilo abejaii
Niekas,iskaitant ir mane, nesitiki, kad darhtliksiu labai
gerai

Vadovas (¢) mano darbo tikslus iSkelia uz mane
Vadovas (&) nustato tikslus mano darbui

Kalbant apie mano dagbvadovas ¢) man nurodo, kaip j
turiu atlikti

Vadovas (¢) nustato man atlyginim) paremg mano darbo
atlikimu

Niekas,iskaitant ir mane, nekuriatmy komandos vizijos
Vadovas(é) padidina mano motyvagigckmei

Daznai gaunu papeikismnezinodamas (-a) prieZasties
D¢l komandos vadovo és) elgesio gerai jaiuosi, lidamas
Salia jo (jos)

Vadovas (¢) skatina mane atlikti daghmeistriSkai

P

e

NN

NN
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2 priedas

AprasSomasis darbo indeksas

(Job Descriptive Index; Smith, Kendall, ir Hulit®69, pg. Cook J.D., Hepworth
S.J., Wall T.D., Warr P.B., Tha Experience of WakkCompendium and Review of 249
Measures and their Use.1981)

Work on present job

Fascinating

Routine (R)

Satisfying

Boring (R)

Good

Creative

Respected

Hot (R)

Pleasant

Useful

Tiresome (R)

Healthful

Challenging

On your feet (R)

Frustrating (R)

Simple (R)

Endless (R)

Gives sense of
accomplishment

Present pay

Income adequate for
normal expenses

Satisfactory profit
sharing

Barely live on income
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(R)

Bad (R)

Income provides luxuries

Insecure (R)

Less than | deserve (R)

Highly paid

Underpaid (R)

Opportunities for promotion

Good opportunity for promotion

Opportunity somewhat limited (R)

Promotion on ability

Dead-end job (R)

Good chance for promotion

Unfair promotion policy (R)

Infrequent promotions (R)

Regular promotions

Fairly good chance for promotion

Supervision on present job

Asks my advice

Hard to please (R)

Impolite (R)

Praises good work

Tactful

Influential

Up-to-date

Doesn‘t supervise enough (R)

Quick-tempered (R)

Tells me where | stand

Annoying (R)

Stubborn (R)

Knows job well

Bad (R)

Intelligent

Leaves me on my own

Around when needed

Lazy (R)
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People on your present job

Stimulating

Boring (R)

Slow (R)

Ambitious

Stupid (R)

Responsible

Fast

Intelligent

Easy to make enemies (R)

Talk too much (R)

Smart

Lazy (R)

Unpleasant (R)

No privacy (R)

Active

Narrow interests (R)

Loyal

Hard to meet (R)

Darbo aprasomojo indekso rezultay skai¢iavimo raktas

Pasitenkinimas darbu:

Teiginio
1/2*|3|4*|5/6|7|8|9|10|11*| 12| 13| 14* | 15* | 16* | 17*| 18
nr.
Pasitenkinimas atlyginimu:
Teiginio| 1 2 3* 4* 5 6* 7* 8 o*
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nr.

Pasitenkinimas paaukstinimo galingyhis:

Teiginio
1 2% 3 4* 5 6* 7* 8 9
nr.
Pasitenkinimas vadovu:
Teiginio
1(2*{3*|4|5|/6|7|8%|9*|10|11*|12*|13|14*| 15| 16| 17| 18*
nr.
Pasitenkinimas bendradarbiais:
Teiginio
1|2*|3*|4|5*|6|78|9*|10*|11|12*|13*|14*|15|16*| 17| 18*
nr.

* pazymeto apikiidinimo jvertinimo reikSmes reikia pakeisti pagal Schem:

3 kekiamasj 0
1 kekiamasj 1

0 kekiamasj 3
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