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Magistro darbo objektas – bibliotekininkų pasitenkinimas darbu. Darbo tikslas - apibr÷žti 

pasitenkinimo darbu reiškinį ir išanalizuoti svarbiausius jo aspektus bei atlikti apklausą Lietuvos 

universitetų bibliotekose. Darbo uždaviniai: apibr÷žti pasitenkinimo darbu reiškinį ir apžvelgti šį 

reiškinį nagrin÷jančias teorijas; apžvelgti svarbiausius pasitenkinimą darbu lemiančius veiksnius; ištirti 

pasitenkinimo darbu lygį Lietuvos universitetų bibliotekose. 

Naudojantis statistin÷s duomenų analiz÷s metodais buvo išanalizuoti pagrindiniai bibliotekininkų 

pasitenkinimą darbu lemiantys veiksniai ir ryšiai tarp jų Lietuvos universitetų bibliotekose. Padarytos 

išvados bei rekomendacijos. Lietuvos universitetų bibliotekų darbuotojai yra labiau patenkinti savo 

darbu negu nepatenkinti, tačiau ši riba n÷ra žymi. Bibliotekininkai vertina savo darbą panašiai kaip ir 

dauguma kitose organizacijose dirbančių žmonių, nors bendrasis pasitenkinimo vidurkis yra šiek tiek 

žemesnis už standartinį.  Darbuotojams didžiausią nepasitenkinimą kelia atlyginimai, socialin÷s 

garantijos, paaukštinimo galimyb÷s, apdovanojimų ir paskatinimų sistema, o labiausiai patenkinti jie 

yra savo tiesioginiais vadovais, bendradarbiais, darbo pobūdžiu, darbo tvarka ir procesais bei 

komunikacija bibliotekoje. Trumpiau dirbantys bibliotekininkai yra labiau patenkinti savo darbu negu 

dirbantieji ilgą laiką. Tuo tarpu skirtumas tarp pasitenkinimo darbu lygio ir darbo užmokesčio, 

išsilavinimo ir darbo pagal specialybę n÷ra statistiškai reikšmingas. Pagal gautus tyrimo rezultatus 

bibliotekų vadovams bei kitiems kultūros politikos atstovams rekomenduojama peržiūr÷ti esamas 

motyvavimo, skatinimo sistemas, karjeros galimybes ir ieškoti įvairesnių, naujesnių būdų kelti 

bibliotekininkų pasitenkinimą finansinio ir nefinansinio skatinimo srityse. Taip pat siūloma apsvarstyti, 
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kaip būtų galima didinti ilgą laiką toje pačioje bibliotekoje dirbančių asmenų orientaciją į rezultatus, 

veiklos efektyvumą bei pasitenkinimą darbu.   

Šis magistro darbas gali būti naudingas tiek bibliotekų vadovams ir bibliotekininkams, tiek 

d÷stytojams, studentams ir tyr÷jams. 
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ĮVADAS 

 

Darbas yra viena pagrindinių suaugusio žmogaus veiklų – ji užima apie trečdalį paros. Bet koks 

darbas individui suteikia saugumo jausmą, išlaiko jį stabilų ir yra pagrindinis pajamų šaltinis. Tačiau 

darbas žmogui reikalingas ir tam, kad gal÷tų patenkinti aukštesnius savo poreikius – savigarbą, savęs 

realizavimą, pripažinimą ir kt. Kitaip tariant, per darbą daugelis žmonių įprasmina savo gyvenimą ir 

veiklą. 

Jau vien d÷l to, kad dirbama didelę gyvenimo dalį, darbas yra tapęs vienu iš labiausiai 

nagrin÷jamų objektų įvairiose mokslo srityse: sociologijoje, psichologijoje, ekonomikoje. Atliekama 

daug tyrimų, analizuojančių darbo sąlygas, aspektus, atlygio sistemas, personalo kaitą, motyvaciją, 

valdymą, organizacines struktūras, modelius ir t.t.  

Šiandien keičiasi organizacijos ir profesijų samprata – kuriasi besimokančios organizacijos, 

profesijos visam gyvenimui tampa nebeaktualios, darbuotojai priversti nuolat tobul÷ti ir vystyti naujas 

kompetencijas. Pokyčiai lydi kone kiekvieną įmonę, įstaigą. Vis dažniau personalas atsiduria d÷mesio 

centre kaip pagrindin÷ organizacijos vertyb÷ ir svarbiausias turtas. Darbuotojų motyvavimas, gera 

savijauta ir tobul÷jimo galimyb÷s vadovybei tampa svarbiausiais tikslais, norint s÷kmingai vystytis. 

Personalo pasitenkinimas darbu yra ta sritis, kuria turi rūpintis darbdaviai ir vadovai.  

D÷l to pasitenkinimas darbu yra tapęs ypač m÷giamu ir dažnu tyrimų dalyku: kuriami įvairūs 

klausimynai pasitenkinimui išmatuoti, lyginami tyrimai įvairiose organizacijose, ieškoma ryšių tarp 

skirtingų darbo aspektų ir profesijų bei kitų darbo plotmių. Dažnai nesutariama d÷l pasitenkinimo darbu 

lyginamųjų studijų, nes kiekvienas individas išreiškia savo subjektyvią nuomonę apie tam tikrus darbo 

aspektus, kurie gali priklausyti net nuo apklausos metu vyravusios nuotaikos, sveikatos ar darbo krūvio. 

D÷l to pasitenkinimo darbu tyrimų išvados ir rezultatai vertinami gana atsargiai, atsižvelgiant į kitus 

veiksnius.  

Lietuvoje pasitenkinimo darbu tyrimai dar nevyksta itin dideliu mastu, nedaug yra ir literatūros, 

kurioje būtų nagrin÷jamas šis reiškinys. Daugiausia vadybos ir psichologijos literatūroje nagrin÷jamos 

darbuotojų motyvacijos teorijos, kurios yra glaudžiai susijusios su pasitenkinimu darbu. Sparčiai 

verčiama ir populiarioji verslo literatūra, kaip pritraukti, motyvuoti ir išlaikyti darbuotojus, kaip 

susirasti m÷giamą darbą ir pasiekti užsibr÷žtų tikslų. Tačiau ši literatūra tik iš dalies remiasi įvairiomis 

teorijoms ar atliktų tyrimų duomenimis, labiau linkstama į publicistinį, apžvalginį rašymo stilių.  
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Pasitenkinimo darbu tema plačiau nagrin÷jama užsienio autorių studijose ir įvairiose 

publikacijose: apie tai rašo M. Gruneberg, D. Williamson, M. Argyle, R. Baron ir kt. Galima rasti 

galybę tyrimų, atliktų įvairiose organizacijose, bandant nustatyti personalo pasitenkinimą darbu.  

Bibliotekose tokie tyrimai taip pat atliekami: gilinamasi į darbuotojų motyvavimo, santykių su 

vadovais problemiką, nagrin÷jami bibliotekininkų profesijos pasirinkimo veiksniai, darbo ir karjeros 

bibliotekose specifika, darbuotojų tęstinis mokymasis ir kvalifikacijos k÷limas. Visa tai yra susiję su 

pasitenkinimu darbu, kuris minimas beveik daugelyje publikacijų.  

Kaip jau min÷ta, Lietuvoje pasitenkinimo darbu tema n÷ra ypač plačiai išnagrin÷ta. Trūksta 

tyrimų šioje srityje. Pasitenkinimas darbu bibliotekose yra praktiškai dar neištirta tema, nors šio 

aspekto aktualumas šiomis dienoms yra neginčijamas. D÷l to šis magistrinis darbas yra vienas pirmųjų 

bandymų plačiau nagrin÷ti pasitenkinimą darbu šalies bibliotekose.  

Tyrimui pasirinktos didžiausios Lietuvos universitetų bibliotekos. Jos skiriasi nuo kitų tuo, kad 

yra vienos svarbiausių mokymosi, žinių visuomen÷s kūrimo įstaigų. Šio tipo bibliotekų darbuotojai turi 

neatsilikti nuo naujo žinių srauto, nuolat mokytis ir teikti kokybišką informaciją akademinei 

visuomenei. Jei darbuotojai yra nepatenkinti savo darbu, tai atsiliepia ir jų motyvacijai tobul÷ti, siekti 

pasisekimo, realizuoti save. D÷l to svarbu ištirti universitetų bibliotekų darbuotojų pasitenkinimo darbu 

lygį ir, išanalizavus gautus duomenis, padaryti išvadas bei rekomendacijas. 

Šio magistrinio darbo tikslas – apibr÷žti pasitenkinimo darbu reiškinį ir išanalizuoti svarbiausius 

jo aspektus bei atlikti apklausą Lietuvos universitetų bibliotekose.  

Pagrindiniai uždaviniai: 

1. Apibr÷žti pasitenkinimo darbu reiškinį ir apžvelgti šį reiškinį nagrin÷jančias teorijas. 

2. Apžvelgti svarbiausius pasitenkinimą darbu lemiančius veiksnius. 

3. Ištirti pasitenkinimo darbu lygį Lietuvos universitetų bibliotekose. 

 

Darbe naudoti metodai: mokslin÷s literatūros analiz÷, statistin÷ duomenų analiz÷, apklausa. 

 

Magistrinį darbą sudaro trys dalys: pirmojoje aptariama literatūra, nagrin÷janti pasitenkinimo 

darbu reiškinį ir jo specifiką. Antrojoje konkretizuojami pasitenkinimą darbu lemiantys veiksniai. 

Trečioji dalis – atlikto tyrimo universitetų bibliotekose duomenų analiz÷ ir rezultatų apibendrinimas. 

Išvadose pateikiamos pagrindin÷s tez÷s ir rekomendacijos. Prieduose – naudotos anketos pavyzdys, 

platesn÷s apimties lentel÷s, atspindinčios atlikto tyrimo duomenis.  
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Šis magistro darbas gali būti naudingas tolimesniems pasitenkinimo darbu srities tyrimams. Tema 

aktuali akademinei bendruomenei (studentams, d÷stytojams, tyr÷jams), profesinei bendruomenei 

(bibliotekininkams ir bibliotekų vadovams).  
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1. PASITENKINIMAS DARBU: APIBR öŽTYS IR TEORIJOS 

 

„Geras darbas ne tik turi duoti gerą atlyginimą, bet jis taip pat turi teikti viltį“ (James Baldwin).  

 

Darbas šiandienin÷je visuomen÷je tapo būtinybe: dirbti skatina baim÷ ir poreikiai, kuriuos reikia 

patenkinti. Tačiau dirbdamas žmogus tikisi save išreikšti, gauti pripažinimą, prasmę. Darbas tarsi 

sujungia du individui svarbius polius: jis leidžia patenkinti svarbiausius fiziologinius poreikius ir 

užtikrinti egzistenciją, o kartu ir parodo, kur ir kaip žmogui geriausia save realizuoti. Pasak D. 

Williamson, „žmogaus darbas yra viena iš svarbiausių jo socialinio identiteto ir jo pačio dalių“ [20, p. 

7].  

Darbo patirtis gali būti įvairiausia: patenkinanti, žeminanti, suteikianti j÷gų ir stimuliuojanti arba 

nuobodi, kankinanti. D÷l tokio skirtingo darbo pobūdžio šiuo reiškiniu susidom÷jo sociologai, 

psichologai ir kitų sričių tyrin÷tojai. Šiuo metu darbas ir jo aspektai yra viena iš labiausiai išpl÷totų 

tyrin÷jimų temų.  

A. Gini plačiai nagrin÷ja darbo prigimtį, skirsto darbą į „gerą“ ir „blogą“. „Blogu“ darbu 

laikomas tas, kuris yra mechaniškas, nenatūralus, išnaudojantis tik mažiausią žmogaus sugeb÷jimų dalį, 

nekeliantis iššūkių ir stimulo tobul÷ti. Geras darbas tur÷tų atitikti šiuos kriterijus [10, p. 53]: 

1. darbas neturi kenkti, žeminti, išsekinti, atbukinti ar nuolat kelti nuobodulį; 

2. darbas tur÷tų dominti ir tenkinti žmogų; 

3. darbas tur÷tų leisti individui išnaudoti turimas žinias ir geb÷jimus bei suteikti galimybę išmokti 

kažko naujo; 

4. darbas tur÷tų padidinti ar bent palikti nesusilpn÷jusius kitus žmogaus vaidmenis gyvenime – 

kaip vyro, žmonos, t÷vo ar draugo. 

 

Visi šie punktai rodo, kad darbo kokybę lemia vidiniai veiksniai, kurie suteikia dirbančiajam ne 

materialų atlygį, o galimbybę prasmingai gyventi. Kai kurie tyrimai [2, p. 101] parod÷, kad dirbantis 

žmogus yra daug sveikesnis, tiek fiziškai, tiek protiškai: rasta -,83 punkto koreliacija tarp darbo ir 

širdies priepuolių dažnumo (vadinasi, egzistuoja stiprus neigiamas ryšys tarp darbo ir širdies bei kitų 

ligų). Žinoma, šio teiginio negalima absoliutinti, nes kai kurie darbai, atvirkščiai, kelia daug streso ir 

įtampos.  
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Kai darbas suteikia aukščiau min÷tas sąlygas, žmogus gali jaustis patenkintas ar laimingas. Taip 

atsiranda pasitenkinimo darbu sąvoka, kuri vis plačiau nagrin÷jama įvairiuose kontekstuose. Tai viena 

plačiausiai ištyrin÷tų organizacin÷s psichologijos temų, ji apima pasitenkinimo darbu sud÷tines dalis, 

rodiklius, priežastis, pasekmes. Daug literatūros skirta apibr÷žimų ir matavimų nustatymui: 

„Apibr÷žimas ir matavimai yra glaudžiai tarpusavyje susiję, nes apibr÷žimas lemia, kaip bus 

matuojamas pasitenkinimas darbu; jei pasitenkinimą darbu apibr÷šime kaip atskirą objektą, jo 

įvertinimo būdas skirsis nuo to, kurio reik÷tų įvertinti pasitenkinimui kaip komponentų rinkiniui“ [8, p. 

173].  

 

1.1.Pasitenkinimo darbu apibr÷žtys 

 

Pasitenkinimo darbu apibr÷žimus kuria mokslininkai, teoretikai ir tyrin÷tojai, išskirdami kurį nors 

būdingiausią aspektą ar bandydami apibendrinti šį reiškinį. Pagrindin÷s apibr÷žtys yra šios: 

� „Maloni ar teigiama emocin÷ būkl÷, kurią sukelia individo darbo ar darbo patirties 

įvertinimas“ (E. Locke) [12, p. 9] 

� „Pasitenkinimas darbu yra paprasčiausiai kaip žmon÷s jaučiasi d÷l darbo ar atskirų jo 

aspektų“ [18, p. 2]. 

� „Tai bendras jausmas d÷l darbo arba daugyb÷s susijusių požiūrių į įvairius jo punktus“ 

[18, p. 2]. 

� „Pasitenkinimas darbu yra rezultatas vertybių įgyjimo, kurios suderinamos su žmogaus 

poreikiais“ (E. Locke) [20, p. 15]. 

 

Kiti literatūroje pasitaikantys apibr÷žimai nusako tuos pačius pagrindinius dalykus: įvertinimą, 

skirtingus darbo aspektus, jausmus d÷l darbo ir vert÷s įgijimo. Bendriausias pasitenkinimo darbu 

apibr÷žimas būtų toks: „Tai mastas, kaip darbuotojai m÷gsta savo darbą“ [12, p. 9].  

Pasitenkinimo darbu svarba neabejotina tiek darbuotojams, tiek organizacijoms. Tyrin÷tojai (P.E. 

Spector ir D. Williamson) vardina priežastis, d÷l ko šios srities tyrimai vyksta ir turi tęstis ateityje. Šios 

priežastys apima globalius aspektus: darbas susijęs su pragyvenimu – tuo, kas visada žmonijai buvo 

aktualu; darbas užima didelę dalį gyvenimo, atima daug laiko ir energijos, be to, pasitenkinimas darbu 

turi ryšį su pasitenkinimu gyvenimu, darbas suteikia žmon÷ms patirties. Siauresne prasme, 

pasitenkinimas darbu rodo, kaip elgiamasi su darbuotojais organizacijose, jei yra aukštas pasitenkinimo 
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lygis, tai gali teigiamai paveikti ir organizacijos funkcionavimą, įvaizdį, o nepasitenkinimas darbu gali 

iššaukti atvirkštinę reakciją. Galiausiai, pasitenkinimas darbu yra labai sud÷tingas, subjektyvus ir 

kintantis reiškinys. Kaip teigia D. Williamson, „egzistuoja tiek tyrimų, bet vis dar yra neatsakytų 

klausimų“ [20, p. 17].  

Pasitenkinimas darbu dažnai siejamas su kita, motyvacijos, sąvoka. Kai kuriose teorijose abu 

reiškiniai papildo vienas kitą, yra susiję. Šis ryšys atsiranda, nes manoma, jog „didel÷ motyvacija 

sukelia ir psichologines, ir elgsenos pasekmes“ [8, p. 173]. Čia psichologin÷mis pasekm÷mis laikomos 

pasitenkinimas ir įsipareigojimas organizacijai, o elgsenos – pageidautinas elgesys (didesnis našumas, 

retesn÷s pravaikštos ar mažesn÷ tikimyb÷ palikti darbą).  

Darbo motyvacijos tyrimais siekiama išsiaiškinti, kaip stiprinti darbuotojų asmeninio 

pasitenkinimo ir laim÷jimų jausmą. Tačiau svarbu atskirti motyvacijos ir pasitenkinimo sąvokas. 

Motyvacija siejama su pozityvesniu elgesiu darbe, įskaitant veiklumą ir produktyvumą. Taip pat ji gali 

būti skatinama atitinkamais apdovanojimais ar kitomis priemon÷mis. Tuo tarpu pasitenkinimas darbu 

skiriasi. Jis gali būti traktuojamas kaip kažkieno motyvacijos ir pasisekimo rezultatas. Kitaip tariant, 

„pasitenkinimas kyla ne iš darbo veiklos, kaip tokios, bet iš galimyb÷s patenkinti kažkokį poreikį ar 

motyvą“ [12, p. 10]. D. Williamson taip pat siūlo atskirti pasitenkinimą ir motyvaciją, nes 

pasitenkinimas atspindi emocinę darbo reikšmę, o motyvacija „sukoncentruota į labiau specifinį noro 

efektyviai dirbti d÷l nustatytų tikslų matą“ [20, p. 21]. Vis d÷lto pasitenkinimo ir motyvacijos sąvokų 

nereik÷tų griežtai atskirti, nes tiek literatūroje apie pasitenkinimą darbu, tiek apie motyvaciją yra 

išskiramos tos pačios mokslininkų sukurtos teorijos. 

 

1.2.Pasitenkinimo darbu teorijos 

 

Pasitenkinimo darbu teorijas siūloma skirstyti į turinio ir proceso teorijas. Turinio teorijos 

susitelkia ties tuo, kas motyvuoja elgesį, nepaisant to, ar veiksniai kyla iš pačio individo, ar iš 

organizacijos. Pagrindinis keliamas klausimas – „kod÷l žmon÷s dirba?“. Tuo tarpu proceso teorijos 

nagrin÷ja, kaip tą elgesį galima paveikti (inicijuoti ar sustiprinti) organizacijos veikla ar įsikišimu. 

Proceso teorijų klausimas – „Kokie veiksniai paveikia žmonių norą ar atkaklumą dirbti?“ [12, p. 11].  

P. Muchinsky siūlo teorijas skirstyti kiek kitaip, į tris rūšis (pagal darbo motyvus): „Tas, kurios 

remiasi prielaida, kad žmones skatina vidiniai veiksniai (poreikių teorijos), tas, kurios remiasi prielaida, 

jog žmon÷s yra racionalūs (lūkesčių teorija ir tikslų išk÷limo teorija), ir tas, kurios remiasi prielaida, 
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kad žmones skatina išoriniai veiksniai (teisingumo teorija)“ [8, p. 162]. Vidiniais veiksniais galima 

laikyti tuos, kuriems esant did÷ja pasitenkinimas darbu – tai specializacija, įdomus darbas, įvairov÷ ir 

geras darbo reikalavimų bei darbuotojo geb÷jimų atitikimas, efektyvumas. Išor÷s veiksniais vadinamos 

tos darbo sąlygos, kurios laikomos pirminiu nepasitenkinimo šaltiniu. Tai gali būti atlyginimas, 

vadovyb÷, administracija ir organizacijos politika, kitos darbo sąlygos.  

 

1 paveikslas. Pasitenkinimo darbu ir motyvacijos teorijų galimas suskirstymas [8, p. 312] 

 

 

Šis skirstymas skiriasi nuo anksčiau vyravusio klasifikavimo. F. Herzbergo dviejų veiksnių 

pasitenkinimo darbu teorija čia yra priskiriama proceso teorijoms, nes pabr÷žia pasitenkinimą darbu. 

Tačiau kiti teoretikai (D. Williamson, M. Gruneberg) min÷tą F. Herzbergo teoriją priskyr÷ prie turinio 
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teorijų grup÷s. Kadangi šis darbas nagrin÷ja labiau pasitenkinimą, o ne motyvaciją, toliau bus 

remiamasi naujesniu teorijų skirstymu.  

Visos pasitenkinimo darbu ar motyvacijos teorijų apžvalgos pradedamos nuo A. Maslow (1954) 

poreikių hierarchijos laiptų ir tęsiasi iki šiuolaikinių teorijų. Pagrindiniai Maslow teorijos aspektai yra 

šie: 

� Poreikių hierarchiją sudaro penkios pakopos: pagrindiniai fiziologiniai, saugumo, 

socialiniai, savigarbos ir pagarbos bei saviaktualizacijos (saviraiškos) poreikiai. Jie kyla 

nuo žemiausio iki aukščiausio. 

� Teorijoje susipina pasitenkinimas ir motyvacija: „Kol poreikis n÷ra patenkinamas, jis yra 

motyvacijos šaltinis. Nuo tada, kai duotasis poreikis patenkinamas, motyvacijos šaltiniu 

tampa aukštesnio lygio poreikis“ [7, p. 10]. 

� Maslow teorija susilaukia daug kritikos: ji labiau filosofin÷ negu empirin÷; n÷ra aišku, 

kurie poreikiai kokį elgesį gali sukelti arba atvirkščiai; kaip pritaikyti konkrečius motyvus 

organizacijoje, remiantis Maslow teorija; be to, kiekvieno individo poreikiai ir jų 

patenkinimas gali būti skirtingi. 

 

P. Warr vitamin ų modelis (1987) siūlo išreikšti devynias aplinkos savybes, kurios yra darbo ar 

ne darbo aplinkoje. Šios savyb÷s yra dviejų tipų: papildomo maž÷jimo ir nuolatinio efekto, jos 

lyginamos su vitaminų poveikiu, kai „organizmas neigiamai reaguoja į per didelį vitamino A ar B 

kiekį, tačiau didel÷s vitamino C ar E doz÷s nesukelia neigiamo poveikio“ [8, p. 167]. Papildomo 

maž÷jimo savyb÷ms priklauso galimyb÷ kontroliuoti, panaudoti įgūdžius, išoriškai sukurti tikslai, 

įvairov÷, aplinkos aiškumas ir bendravimo su kitais žmon÷mis galimyb÷. Nuolatinį efektą turi pinigų 

buvimas, fizinis saugumas ir garbinga socialin÷ pad÷tis. Pagal šį modelį galima projektuoti ir keisti 

darbo pobūdį. Ši teorija atsižvelgia ir į individualius asmenybių skirtumus pagal tai, kiek jų savyb÷s 

atitinka nurodytus aplinkos kintamuosius.  

 

Turinio teorijų grupei taip pat priklauso ir įtraukimo į darbą teorijos. Įtraukimas – tai darbuotojo 

noras ne tik s÷kmingai dirbti, bet ir prisid÷ti prie organizacijos tikslų siekimo. V. Vroom (1962) tyrimai 

geriausiai atspindi šios teorijos praktinę pusę. Jis įtraukimą į darbą suvok÷ kaip poreikį save išreikšti 

darbe, įgyvendinant asmens sugeb÷jimus. Kuo savarankiškesnis darbuotojas, tuo geresni jo laim÷jimai 

darbe [7, p. 15]. V. Vroom tyrimai patvirtino, kad didesnis įtraukimas į darbą tiriamiesiems pad÷jo 
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pasiekti aukštesnį darbo efektyvumą. Vadinasi, pasitenkinimas darbu kyla, kai individas turi galimybę 

realizuoti save ir prisid÷ti prie aukštesnių organizacijos tikslų.  

Apžvelgtos kelios pagrindin÷s turinio teorijos, kurias v÷liau buvo bandyta ne kartą įrodyti, 

patvirtinti ar paneigti. A. Maslow teoriją tikrinęs R. Frances (1982) nustat÷, kad pasitenkinimas maž÷ja 

panašia tvarka kaip ir motyvacijos intensyvumas, o individualūs pasitenkinimo skirtumai yra tuo 

didesni, kuo labiau jis siejamas su motyvuojančiu darbu [7, p. 13]. Šis tyrimas patvirtino pasitenkinimo 

darbu ir motyvacijos ryšį.  

 

Proceso teorijos, kaip buvo min÷ta anksčiau, nusako darbo aspektus ir pobūdį, kelia klausimą 

„Kokie veiksniai paveikia žmonių norą ar atkaklumą dirbti?“. Šios srities teoretikai taip pat pažymi 

poreikių, vertybių ir lūkesčių svarbą individo darbe.  

 

Viena populiariausių teorijų, nagrin÷jančių pasitenkinimą darbu, yra F. Herzbergo dviejų 

veiksnių pasitenkinimo darbo teorija (1959). Ji papild÷ prieš tai min÷tą A. Maslow teoriją ir buvo 

nustatyti veiksniai, iššaukiantys pasitenkinimą bei nepasitenkinimą.  

Pagrindinis F. Herzberg nuopelnas buvo tas, kad jis atskyr÷ pasitenkinimą ir nepasitenkinimą 

keliančius veiksnius: tai motyvatoriai ir higieniniai veiksniai. Pastarieji, kai jiems neskiriamas 

reikiamas d÷mesys, sukelia nepasitenkinimą, tačiau į juos atsižvelgus pasitenkinimo taip pat nebūna. 

Jiems priskiriami santykiai su vadovybe, darbo sąlygos, atlyginimas, socialin÷s paskatos, personalo 

politika, ogranizacijos kontrol÷s lygis bei saugumas.  

Motyvaciniai veiksniai, arba motyvatoriai, yra tie, kurie „neiššaukia nepasitenkinimo, kai jiems 

neskiriamas d÷mesys, bet kai jie įvertinami ir tinkamai panaudojami, tampa pasitenkinimo šaltiniu“ [7, 

p. 11]. Tai pripažinimas, atsakomyb÷s suteikimas, karjeros galimyb÷s, darbo turinys, saviraiškos ir 

savarankiškumo lygis.  

Šie veiksniai veikia motyvaciją: higieniniai – išorinę, o motyvaciniai – vidinę. Tokie veiksniai 

kaip atlyginimas ir darbo sąlygos priklauso konteksto veiksniams, kurie mažai susiję su pasitenkinimu. 

Jie yra reikalingi, bet patys nedaro įtakos pasitenkinimui darbu. Kita vertus, pasitenkinimą darbu kelia 

galimyb÷ individui tobul÷ti, gauti pripažinimą. F. Herzbergo teigimu, šių motyvatorių nebuvimas 

nekelia nepasitenkinimo, bet paprasčiausiai neleidžia pajusti pasitenkinimo darbu [11, p. 12].  

Vadinasi, remiantis šia teorija, pasitenkinimą darbu galima didinti atsižvelgiant į motyvatorius. 

Būtent jie daro daugiausiai įtakos pasitenkinimo lygiui. Nors higieniniai veiksniai negali būti 
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ignoruojami: tik kai jie (pavyzdžiui, atlyginimas) yra pakankami ir tinkami formuoti darbui, savo įtaką 

pasitenkinimui gali daryti ir motyvatoriai.  

Tačiau F. Herzbergo teorija susilaukia nemažai kritikos. Teigiama, kad ji yra neaiški ir netiklsi, 

kartojant tyrimus pirminiai rezultatai nepasitvirtina, jei taikomi kiti duomenų rinkimo būdai ar 

įtraukiamos skirtingos darbuotojų kategorijos [8, p. 172]. Kiti kontraargumentai atspindi įvairius F. 

Herzbergo teorijos aspektus: 

� Galima ginčytis, kad daugelyje darbų, kuriuose n÷ra sąlygų psichologiniam tobul÷jimui, 

nes vyrauja monotonija ir nuobodulys, higieninių faktorių vertinimas (tokių kaip pinigai) 

yra normalus prisitaikymas, o ne neurotiškos asmenyb÷s bruožas.  

� Tyrimai parod÷, jog didelę reikšmę higieninių ir motyvacinių veiksnių svarbumui turi ir 

kultūra, visuomen÷s sąmon÷, kuri daro įtaką individo požiūriui (pavyzdžiui, kai kurioms 

visuomen÷s grup÷ms svarbiausias darbo aspektas yra atlyginimas). 

� N÷ra paaiškinta, kaip apskaičiuot bendrą pasitenkinimo lygį. F. Herzbergas tik nurodo, 

kad motyvatoriai susiję su pasitenkinimu, o higieniniai veiksniai – su nepasitenkinimu.  

� Patys F. Herzbergo duomenys ir kiti tyrimai įrod÷, kad tam tikri higieniniai veiksniai gali 

prisid÷ti prie pasitenkinimo darbu, o kai kurie motyvatoriai – prie nepasitenkinimo. 

 

 D÷l to teorijos negalima taikyti visiškai neatsižvelgiant ir į tam tikras išlygas, skirtingas kultūras, 

darbo pobūdį.  

 

Lūkesčių ir teisingumo teorijos. Svarbus lūkesčių aspektas yra tas, kad jie duoda individui tam 

tikrą informacijos r÷mą, kuriuo pasir÷męs jis vertina aplinkinį pasaulį. Pavyzdžiui, darbe žmon÷s 

nusistato, koks yra pagrįstas atlyginimas. Tai jie daro lygindami save su kitais asmenimis ir, jei 

gaunamas mažesnis darbo užmokestis, gali atsirasti nepasitenkinimas. Tai yra pagrindin÷ teisingumo 

teorijos id÷ja. Psichologin÷ jos pus÷ yra ta, kad už panaudotą visumą pastangų yra tikimasi gauti sumą 

apdovanojimų, paskatinimų. Teoretikai nagrin÷ja, kas nutinka esant to apdovanojimo ir pastangų 

neatitikimui. Pagal teisingumo teoriją, „darbuotojas gali mažiau stengtis dirbdamas, daryti ilgesnes 

kavos pertrauk÷les, gaminti prastesn÷s kokyb÷s produktus ir t.t. Jis gali išeiti iš darbo arba pakeisti savo 

lūkesčius, kad jie labiau der÷tų prie to, ką žmogus gauna“ [11, p. 20].  

Nagrin÷jama ir kita pus÷, kai darbuotojas yra apdovanojamas daugiau, negu jis jaučiasi esąs 

vertas. Teisingumo teorijos šalininkai numato, kad tai taip pat sukels nepasitenkinimą. Panašu, kad 
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darbuotojai gali suformuoti „sienos mechanizmą“, kuris leis jiems priimti didesnį atlygį be jokių 

sąžin÷s priekaištų [11, p. 20].  

Daroma išvada, kad neteisingumo pojūtis motyvuoja – tada stengiamasi mažinti nelygybę, 

siekiant teisingumo.  

  

Kitas svarbus aspektas įtraukia žmones, su kuriais lyginama sava situacija ir proporcija. Čia 

pereinama į kitą teoriją – reikšminių grupių teoriją. Kai kurie teoretikai, kaip C.L. Hulin ir M.R. 

Blood (1968) teigia, kad grup÷s, su kuriomis save susieja individas, atlieka didelį vaidmenį vertinant 

pasitenkinimą darbu [11, p. 21]. Kyla klausimas, kaip individas pasirenka, su kuria grupe tur÷tų 

tapatintis. A.K. Korman teigimu, tai dažniausiai priklauso nuo individo asmenyb÷s. Pavyzdžiui, 

daroma išvada, kad labiausiai jaučiantys įtaką iš reikšminių grupių yra tie, kurių savigarba maža. 

Aukštesn÷s savigarbos žmon÷s gali ignoruoti reikšmines grupes ir elgtis taip, kaip nori, būti 

savarankiški [11, p. 22].  

Vadinasi, pasitenkinimas darbu yra susijęs ne tik su tuo, kaip darbuotojas vertina savo pastangas 

ir už jas gaunamą atlygį, bet ir su tuo, kaip jis linkęs susieti savo su tam tikromis reikšmin÷mis 

grup÷mis.  

 

Tikslų išk÷limo teorij ą suformulavo E. Locke, išskirdamas pagrindinius teiginius [8, p. 170]: 

� sud÷tingi tikslai sąlygoja geresnį darbo atlikimą nei lengvi tikslai; 

� konkretūs tikslai sąlygoja geresnį darbo atlikimą nei bendri tikslai; 

� jei norima tur÷ti naudos iš sud÷tingų konkrečių tikslų, būtina informacija (grįžtamasis 

ryšys) apie darbo atlikimą. 

Ši teorija sulaukia daugiau pritarimo negu kritikos. Teigiama, kad tai viena nuosekliausių darbo 

psichologijos teorijų, aiškiai numatanti, kaip vadovai gali pagerinti savo darbuotojų veiklą. Nors realūs 

tyrimai atskirose organizacijose nevisada pateisino teoriją: buvo pasteb÷tas neigiamas ryšys tarp tikslo 

sud÷tingumo ir darbo atlikimo. Buvo padaryta išvada, jog teorija n÷ra tinkama, kai yra daug tikslų, 

atskirtų dideliais laiko tarpais.  

Tikslų išk÷limo teorijoje, kaip ir daugelyje kitų, galioja subjektyvumo aspektas: kiekvienas 

žmogus skirtingai reaguoja į tikslus, o tai jau vidin÷s individo psichologijos dalykas. Tačiau esm÷ yra 

ta, kad darbuotojams reikalingi tikslai, kurių reikia siekti, ir grįžtamasis ryšys, kuris įvertintų jų 

pasiekimus. Tokiomis sąlygomis did÷ja pasitenkinimas darbu. 
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Panašiais aspektais žinoma ir kita teorija – darbo charakteristikų modelis, kurią pristat÷ J.R. 

Hackman ir G.R. Oldham 1976 m. Ji nustato darbuotojų bruožų ir pasitenkinimo darbu ar darbo 

atlikimo ryšį, taip pat pabr÷žia tarpinių psichologinių veiksnių svarbumą. Teigiama, jog „asmeniniams 

ir darbo rezultatams daro įtaką tai, kokios yra žmogaus būsenos, o ne pačios darbo charakteristikos. Šis 

modelis pavaizduotas 2 paveiksle. Vienas iš komponentų schemoje yra augimo poreikio stiprumas 

(APS), kuris nurodo, jog kiekvienas žmogus skirtingai nori „augti“, arba patenkinti savo aukštesnius 

poreikius.  

Šis modelis susilauk÷ palankaus kitų teoretikų įvertinimo. Jie teigia, jog ši teorija yra susijusi su  

pasitenkinimu darbu: penkių svarbiausių charakteristikų suvokimas koreliuoja su pasitenkinimo 

rodikliais [8, p. 173].  

 

2 paveikslas. J.R. Hackman ir G.R. Oldham darbo charakteristikų modelis [8, p. 302] 
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Pagal schemą galima sakyti, kad pasitenkinimą darbu lemia tai, kiek pats darbas individui suteikia 

prasm÷s, atsakomyb÷s ir kaip yra vertinami pasiekti rezultatai.  

F. Landy (1978) pasitenkinimo darbu oponento – proceso modelis tarsi apjungia prieš tai 

apžvelgtas teorijas: F. Herzbergo, P. Warr vitaminų modelio, darbo charakteristikų modelio, lūkesčių ir 

tikslų išk÷limo teorijas. Oponento – proceso teorijoje teigiama, kad darbe galima keisti kažką, kad 

padid÷tų darbuotojo pasitenkinimas, ir tą padid÷jimą reikia išsaugoti. Tačiau psichologijoje yra daug 

sričių, kai pastovus ind÷lis ir pastangos neduoda pastovaus atsakomojo rezultato: adaptavimosi 

procesas reiškia, kad, esant pastoviam ind÷liui, rezultatas blog÷ja [8, p. 176]. Taigi nuolatinis ind÷lis 

sukels maž÷jantį teigiamą jausmą, bet nutraukus jį atsiras ryškus neigiamas jausmas.  

Taip pat organizacijos gali imtis tam tikrų priemonių, kad pakeltų darbuotojų pasitenkinimo lygį, 

jos gali darbą išpl÷sti (pagausinti panašaus lygio veikla, bet ne darbo krūviu) arba praturtinti 

(pagausinti aukštesnio lygio užduotimis). Nors skirtingų tyrimų rezultatai gana skiriasi, vis d÷lto 

neabejojama, kad darbo praturtinimas gali būti s÷kmingas, net jei tikslios pasekmių priežastys n÷ra 

aiškios.  

Teoretikai pri÷jo prie tokios bendros išvados: „Nereikia tik÷tis, jog intervencija, kurios tikslas – 

padidinti pasitenkinimą darbu, tuojau pat taps populiari, taip pat nereikia tik÷tis, kad intervencija, 

tapusi populiari, tokia išliks visam laikui“ [8, p. 176].  

Galiausiai, E. Locke ir G. Latham [8, p. 178] įrodin÷ja, kad pasitenkinimas darbu yra tik÷tinas 

tada, kai darbuotojai:  

a) jaučiasi s÷kmingai siekią darbo, turinčio penkias svarbiausias savybes pagal darbo 

charakteristikų teoriją, tikslų; 

b) yra teisingai skatinami už gerą darbo atlikimą; 

c) gauna teisingą nuo aplinkybių nepriklausantį atpildą (pavyzdžiui, bazinį atlyginimą, 

darbo garantijas, malonius bendradarbius).  

 

Apibendrinant šį skyrių, galima išskirti svarbiausius dalykus: pirma, darbas ne tik suteikia žmogui 

saugumą ir galimybę išgyventi, bet ir įprasmina jo veiklą, leidžia realizuoti save. Antra, d÷l didel÷s 

darbo reikšm÷s žmogui ši tema tapo svarbi organizacin÷je bei socialin÷je psichologijoje ir kituose 

moksluose. Pasitenkinimas darbu – vienas plačiausiai išnagrin÷tų aspektų, apimantis daugelį 

organizacijų, skirtingas profesijas ir įvairias kultūras. Trečia, pasitenkinimas darbu yra glaudžiai susijęs 

su motyvacija, nors šias sąvokas siūloma atskirti, nes pasitenkinimas darbu yra labiau motyvacijos ir 
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pasisekimo rezultatas. Ketvirta, yra sukurta daug teorijų, nagrin÷jančių pasitenkinimą ir motyvaciją 

darbe: tai turinio teorijos (A. Maslow, P. Warr ir kt.) ir proceso teorijos (F. Herzberg, teisingumo, 

lūkesčių, tikslų išk÷limo teorijos, darbo charakteristikų modelis ir kt.). Šios teorijos padeda 

organizacijoms suvokti darbuotojų poreikius ir elgseną, nustatyti pasitenkinimo ar nepasitenkinimo 

priežastis ir pasekmes. Šiuos jausmus, pasak įvairių teorijų, sukelia daugyb÷ darbo veiksnių, o patys 

darbuotojai taip pat linkę vertinti savo darbą skirtingai. 
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2. PASITENKINIMO DARBU TYRIMAI 

 

Šiame skyriuje bus aptariami veiksniai, lemiantys pasitenkinimą darbu, tokie kaip atlyginimas, 

vadovai, paaukštinimas ir t.t. Taip pat, remiantis įvairių tyrimų rezultatais, bus nustatoma šių veiksnių 

reikšm÷ bendram pasitenkinimo lygiui. Pasitenkinimo darbu tyrimai atliekami įvairiose organizacijose. 

Norima išsiaiškinti veiksnius, lemiančius pasitenkinimą ar nepasitenkinimą darbu. Pagal tyrimų 

rezultatus galima koreguoti organizacijų struktūrą, vadovavimo ar darbo pobūdį.  

 

2.1. Dažniausiai tiriami darbo aspektai 

 

P.E. Spector nurodo pagrindinius pasitenkinimo darbu aspektus, į kuriuos dažniausiai 

atsižvelgiama įvairiuose klausimynuose ir apklausose [18, p. 3]: 

� įvertinimas; 

� komunikacija; 

� bendradarbiai; 

� papildomos lengvatos (socialin÷s garantijos); 

� darbo sąlygos; 

� darbo pobūdis, prigimtis; 

� organizacija, jos politika ir darbo tvarka; 

� atlyginimas; 

� asmeninis vystymasis, tobul÷jimas; 

� paaukštinimo galimyb÷s; 

� pripažinimas; 

� saugumas; 

� vadovavimas. 

 

Skirtingi aspektai gali parodyti pasitenkinimą darbu iš įvairių pusių. Darbuotojai gali skirtingai 

m÷gti ir jaustis d÷l skirtingų darbo veiksnių, pavyzdžiui, jiem gali patikti bendradarbiai, o 

nepasitenkinimas gali kilti d÷l atlyginimo ar vadovavimo.  

Šiuos veiksnius galima suskirstyti į keturias kategorijas: atlygis, kiti žmon÷s, darbo pobūdis, 

organizacija. Taip pat dažnai literatūroje aspektai skirstomi į turinio (konteksto) ir išorinius. 
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Toliau bus aptariami pagrindiniai aspektai, keliantys daugiausiai diskusijų ir esantys tyrin÷tojų 

d÷mesio centre.  

 

Atlyginimas yra vienas labiausiai diskutuotinų darbo aspektų. Galyb÷ tyrimų buvo atlikta, norint 

išsiaiškinti jo svarbą tarp kitų pasitenkinimo darbu aspektų. Visi autoriai sutinka, kad šis veiksnys yra 

labai daugiareikšmis, skirtingi tyrimai rodo skirtingus rezultatus, o teoretikai diskutuoja d÷l atlyginimo 

reikšm÷s individui. Viena aišku, kad materialus atlygis už darbą patenkina pagrindinius fiziologinius 

poreikius (pagal A. Maslow hierarchiją). Tačiau savanoriškas darbas rodo, jog galima dirbti ir ne d÷l 

pinigų. Teigiama, kad gaunami pinigai reiškia daug daugiau negu tik prekių ir paslaugų suma, kurią 

galima už juos įsigyti [11, p. 57]. Pavyzdžiui, atlyginimas gali rodyti darbuotojo vertę, pripažinimą 

organizacijoje. F. Herzbergo teorijoje atlyginimas yra higieninis veiksnys, tačiau d÷l jo simbolinių 

reikšmių dažnai sunku apskaičiuoti tikrąją atlyginimo vertę.  

R.L. Opsahl ir M.D. Dunnette 1966 m. atliko tyrimą su 42 tūkstančiais darbuotojų ir praš÷ jų 

išvardinti dešimt darbo aspektų pagal svarbumą. Atlyginimas tebuvo šeštoje vietoje. E. Lawler [11, p. 

56] savo tyrime pasteb÷jo, jog atlyginimu nepasitenkinimą linkę išreikšti daugiausia darbuotojų, nors 

apskritai šis aspektas yra tik trečioje vietoje pagal svarbumą. M. Argyle [2, p. 91] duomenimis, bendra 

koreliacija tarp atlyginimo ir pasitenkinimo darbu yra maža (dažniausiai nuo ,15 iki ,17), taigi 

atlyginimas n÷ra svarbus pagrindas bendram pasitenkinimo lygiui.  

Vadinasi, atlyginimas n÷ra svarbiausias veiksnys, lemiantis pasitenkinimą darbu. Kai kurie 

autoriai teigia, kad atlyginimas gali būti efektyvi skatinimo ir motyvavimo priemon÷. Tačiau ne visada 

pinigai motyvuoja ir teikia pasitenkinimą. K. Killen [17, p. 38] nurodo kelias priežastis: pirma, 

nepakankamos fizin÷s ir intelektin÷s žmogaus savyb÷s normų įvykdymui ar viršijimui; antra, asmuo 

atsisako daugiau dirbti, nes prarandami socialiniai psichologiniai kontaktai; trečia, žemas poreikių 

lygis; ketvirta, žemas materialinio skatinimo lygis susiformuoja d÷l nepasitik÷jimo administracija.  

F. Herzberg abejoja pinigų kaip svarbiausio pasitenkinimo darbu rodiklio reikšme: „Padidinus 

darbo užmokestį, nereikia tik÷tis automatiško darbo efektyvumo ir rezultatyvumo padid÷jimo, nors 

atvirkščias sprendimas veikia negatyviai. Tačiau privalu įvertinti pinigų vaidmenį siekiant įvairių 

tikslų, tiesiogiai ar netiesiogiai tenkinant daugelį poreikių“ [17, p. 37]. Reikia taip pat pasteb÷ti, kad 

ilgai nekintantis darbo atlygis gali demotyvuoti darbuotojus stengtis ir siekti tikslų.  
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Kita vertus, ne tik atlyginimas didina darbuotojų pasitenkinimą. Nefinansin÷s priemon÷s, tokios 

kaip paaukštinimo galimyb÷s, papildomos lengvatos (socialin÷s garantijos) ar apdovanojimai, taip pat 

gali būti veiksmingi keliant pasitenkinimo lygį.  

 

Bendradarbiai. Šį darbo aspektą galima priskirti socialiniams: bendravimas darbe yra laikomas 

vienu svarbiausių pasitenkinimą lemiančių veiksnių. F. Herzbergo ir kitų tyrimų duomenimis, 

socialiniai aspektai buvo įvertinti pirmoje vietoje pagal svarbumą ir klausimą, kas labiausia tenkina ar 

netenkina žmonių darbe [11, p. 64].  

Dažnai bendradarbiai siejami su darbu grup÷se. Teigiama, kad pasitenkinimas yra didesnis, kai 

darbuotojai priklauso darnioms grup÷ms, kurios susikuria d÷l bendradarbiavimo ar artimų ryšių. Taip 

pat labiau patenkinti būna populiarūs darbuotojai. Van Zelst [11, p. 67] rado stiprią koreliaciją (,82) 

tarp to, kaip individas yra m÷gstamas darbe ir jo pasitenkinimo darbo sąlygomis bei kitais aspektais. 

Populiarumas taip pat prisideda prie individo savigarbos didinimo. 

Priešingu atveju, jei darbuotojai yra izoliuoti nuo kitų d÷l savo darbo pobūdžio, pastebima, kad jie 

yra labiau nepatenkinti darbu negu kiti. Vadinasi, bendravimas svarbus ir socialumo jausmui palaikyti, 

ir pasitenkinimui didinti. 

Įdomus faktas, kad net ir įvairūs žaidimai, juokai ar plepalai daro teigiamą įtaką darbuotojų 

pasitenkinimui, taip pat gerina bendradarbiavimą, savitarpio pagalbą ir produktyvumą. M. Argyle ir W. 

Henderson pateikia įvairias veiklas, kuriomis užsiima darbuotojai ir kurios jiems yra svarbios: tai ne tik 

pagalba, darbo aptarimas, bet ir šnekučiavimasis, juokai, erzinimas, asmeninio gyvenimo, jausmų  

aptarimas ir t.t. [2, p. 94].  

 

Kitas socialinis aspektas yra vadovavimas – apie vadovų vaidmenį pasitenkinimo lygiui labai 

daug diskutuojama. Pagrindiniai aspektai yra šie: 

� Draugiškas vadovavimas turi didžiausios reikšm÷s pasitenkinimo did÷jimui [11, p. 70]. 

� V. Vroom [11, p. 70] teigia, kad pasitenkinimas darbu kinta, kai keičiasi ir vadovaujantys 

asmenys: nesunku įsivaizduoti, nes at÷jus naujam vadovui gali keistis ir darbo tvarka, 

reikalausianti darbuotojų taip pat keisti savo įpročius. Kita vertus, kai yra daug 

nusiskundimų vadovais, naujas vadovas gali daryti įtaką pasitenkinimui, panaikindamas 

buvusio nepasitenkinimo šaltinius. 
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� F. Herzberg nustat÷, kad vadovai dažnai yra nepasitenkinimo šaltinis [2, p. 94]. Jie gali 

reikalauti daugiau pastangų, atrodyti nesąžiningi, gali kilti nepasitenkinimas, kad jie turi 

geresnį statusą, darbo sąlygas ar gauna didesnį atlyginimą. Tačiau kita vertus, jie gali 

suteikti papildomų lengvatų, išspręsti iškilusias problemas, apdovanoti, pagirti ir pašalinti 

stresą darbe.  

 

Vadinasi, vadovavimas, kaip ir atlyginimai, yra gana prieštaringai vertinamas įvairiose 

organizacijose. Tai gali priklausyti ir nuo vadovavimo stiliaus: autoritarinio, demokratinio ar liberalaus. 

Į darbuotoją orientuotas vadovas kuria palaikančius santykius su savo pavaldiniais, stengiasi užtikrinti, 

kad jie pasiektų asmeninių tikslų. Į užduotį orientuotas vadovas laiko savo pavaldinius priemone 

pasiekti produktyvumo, pagrindin÷ jo funkcija – inicijuoti ir organizuoti pavaldinių darbą.  

 

Darbo pobūdis. Jau buvo min÷ta, kad organizacijos susiduria su pokyčiais ir turi keisti ne tik 

struktūrą, bet ir darbo pobūdį. Vis daugiau techninio darbo atlieka kompiuteriai ir įvairios mašinos, o 

darbuotojams privalu nuolat vystyti savo geb÷jimus, bendravimo įgūdžius. Šiuos pokyčius skatina ir 

auganti darbo j÷gos konkurencija. Tačiau tokia darbo pobūdžio kaita vysto nepasitenkinimą: 

kompiuterizavimas, nors ir taupo sąnaudas, bet kuria nuobodų, mažai autonomijos ir bendravimo turintį 

darbą.  

Naujos technologijos turi neigiamą poveikį pasitenkinimui darbu. C. Korunka ir kiti [2, p. 93] 

ištyr÷, kad kompiuterių įdiegimas sumažino pasitenkinimą tiems darbuotojams, kurie tur÷jo mažiau 

įgūdžių ir dirbo nuobodų darbą, bet pasitenkinimas padid÷jo tiems, kurie už÷m÷ aukštesnes pareigas ir 

dalyvavo vykdant šiuos pokyčius. 

Darbo pobūdį dažnai apsprendžia ir darbo statusas, kuris susideda iš daugyb÷s veiksnių 

(atlyginimo, darbo sąlygų, naudojamų geb÷jimų ir t.t.). A. Haring ir kiti [2, p. 92] vis d÷lto rado gana 

mažą koreliaciją (,18) tarp statuso ir pasitenkinimo darbu. Didesnis ryšys pasteb÷tas J.R. Hackman ir 

G.R. Oldham, kurie susiejo darbo pobūdį su šiomis darbo charakteristikomis: prasmingomis 

užduotimis, panaudotų geb÷jimų įvairumu, užduočių reikšmingumu, autonomija ir grįžtamuoju ryšiu 

(ypač darbuotojų, tur÷jusių aukštą augimo poreikio stiprumą). Du šimtai studijų parod÷, kad šie 

veiksniai tiesiogiai koreliuoja su pasitenkinimu darbu (kiekvienas apie ,30), ypač jei jie vertinami tų 

pačių darbuotojų [2, p. 92].  
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Komunikacija  organizacijose priklauso ir nuo jų struktūros bei dydžio ir vidinio klimato. Ne 

visos organizacijos dar pakeit÷ savo struktūras iš vertikalių į horizontalias. Vertikaliosios yra panašios į 

piramides, kurių viršuje yra keletas vadovaujančių asmenų, o žemiausioje grandyje atsiduria daugiausia 

paprastų darbuotojų. Tokia biurokratin÷ struktūra labai apsunkina komunikacijos galimybes.  

Viena vertus, sprendimų pri÷mimas tokiose įstaigose yra tik vadovyb÷s kompetencijoje, o 

žemesniuose sluoksniuose esantys darbuotojai tik vykdo užduotis, bet patys nedalyvauja organizacijos 

veikloje. Reikia pamin÷ti, kad komunikacijos problemos mažina pasitenkinimą darbu. Kyla sunkumų 

bendraujant, ilgai užtrunka tam tikrų sprendimų pri÷mimas ir t.t.  

Kita problema, kylanti iš biurokratin÷s struktūros, yra neatsižvelgimas į neformalius bendradarbių 

santykius: kiekvienas susikuria savo darbo vietą, o darbų perskirstymas ir darbuotojų perk÷limas tampa 

didele nepasitenkinimo darbu priežastimi. Komunikacija organizacijoje priklauso nuo žmonių, 

bendraujančių tarpusavyje, o ne nuo kompiuterių ar telefonų, „bendraujančių“ tarpusavyje [11, p. 83].  

 

Vadinasi, pasitenkinimas darbu priklauso nuo daugelio veiksnių, kuriuos galima skirstyti į turinio 

ir išorinius. Daugiausiai d÷mesio susilaukia atlyginimo aspektas, vadovavimo stiliaus įtaka 

pasitenkinimui, taip pat bendradarbių, komunikacijos, darbo pobūdžio ir kiti aspektai. Atsižvelgiant į 

juos yra kuriamos pasitenkinimo darbu apklausos, anketos ir kiti klausimynų modeliai.  

 

2.2.Pasitenkinimo darbu klausimynai 

 

Pasitenkinimas darbu pastaruoju metu yra vienas iš labiausiai tiriamų organizacinio elgesio 

aspektų. Tai galima aiškinti organizacijų struktūros bei požiūrio į darbuotojus kitimu. Pasitenkinimo 

darbu įvertinimas tampa įprastas tose organizacijose, kurių vadovyb÷ rūpinasi savo darbuotojų gerove.  

Paprastai pasitenkinimas darbu tiriamas naudojant klausimynų arba interviu metodus. Pastarasis 

būdas yra taikomas retai, nes reikalauja daugiau išlaidų ir laiko sąnaudų. Be to, standartinio klausimyno 

duomenis lengviau apskaičiuoti ir įvertinti. Kita vertus, interviu metu įmanoma gauti daugiau 

informacijos, įtraukti į pokalbį nenumatytus klausimus ar aspektus, išsiaiškinti, kas kiekvienam 

darbuotojui yra svarbiausia.  

P.E. Spector [18, p. 6-7] pateikia kelias teigiamas jau sudarytos apklausos naudojimo puses. Visų 

pirma, dauguma prieinamų klausimynų apima svarbiausius pasitenkinimo aspektus. Apklausos, jau 

išbandytos daug kartų, pateikia normas, pagal kurias galima lyginti ir interpretuoti atskirų tyrimų 
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duomenis. Taip pat dauguma sukurtų klausimynų atitinka patikimumo ir pagrįstumo, svarumo 

rodiklius. Galiausiai, paruošto klausimyno naudojimas taupo laiko ir pinigų sąnaudas.  

Tačiau jau esančių apklausų naudojimas turi ir neigiamų pusių: ribotas skaičius pasitenkinimo 

darbu aspektų, neapimančių specifinių vienai organizacijai būdingų dalykų; daugumą sukurtų 

klausimynų gina autorių teis÷s, jų naudojimas yra mokamas.  

P.E. Spector [18, p. 7] išskiria pagrindinius šešis pasitenkinimo darbu klausimynų modelius: 

1. Pasitenkinimo darbu apklausa (Job satisfaction survey (JSS); Spector, 1985). 

2. Aprašomasis darbo indeksas (Job descriptive index (JDI); Smith, Kendall & Hulin, 1969). 

3. Minesotos pasitenkinimo klausimynas (Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ); 

Weiss, Dawis, England & Lofquist, 1967). 

4. Diagnostin÷ darbo apklausa (Job diagnostic survey (JDS); Hackman & Oldham, 1975). 

5. Bendroji darbo skal÷ (Job in general scale (JIG); Ironson, Smith, Brannick, Gibson & 

Paul, 1989). 

6. Mičigano organizacijos vertinimo klausimyno pasitenkinimo subskal÷ (Michigan 

organizational assessment questionnaire satisfaction subscale; Cammann, Fichman, 

Jenkins & Klesh, 1979). 

 

Yra ir daugiau įvairų pasitenkinimo darbu apklausų bei klausimynų. Kai kurios organizacijos turi 

savo sukurtas anketas, kuriomis taip pat tiriamas darbuotojų pasitenkinimas.  

Toliau bus trumpai aptariamos išvardintos apklausų formos: 

1. Pasitenkinimo darbu apklausa apima devynis pasitenkinimo darbu aspektus bei bendrą 

pasitenkinimo lygį. Ją sudaro 36 teiginiai, į kuriuos respondentai atsako pagal šešiabalę 

Likerto skalę.  

2. Aprašomasis darbo indeksas yra vienas populiariausių klausimynų organizacijų tyrimuose. 

Jis apima penkis aspektus: patį darbą, atlyginimą, paaukštinimą, vadovavimą ir 

bendradarbius. Iš viso yra 72 punktai, į kuriuos respondentai turi atsakyti pasirinkdami iš 

trijų variantų, reiškiančių „taip“, „ne“ ar „nežinau“. Bene vienintelis trūkumas yra tik 

penki aspektai (nors jie laikomi pačiais svarbiausiais, kuriuos reikia vertinti). Be to, šis 

klausimynas kritikuojamas ir d÷l tam tikrų elementų, tinkančių ne visoms darbuotojų 

grup÷ms. Tačiau, pasak P.E. Spector [18, p. 14], „šita kritika tinka tikriausiai visoms 

pasitenkinimo darbu apklausoms“.  
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3. Minesotos pasitenkinimo klausimynas gali būti dviejų formų: ilgasis sudarytas iš 100 

punktų, trumpasis – iš 20. Vienas iš šio klausimyno pranašumų yra 20 įvairių aspektų, 

kurių neapima kitos panašios apklausos, pavyzdžiui, aktyvumas, socialinis statusas, 

moralin÷s vertyb÷s, kūrybiškumas, saugumas ir kt. Tačiau trumpasis klausimyno variantas 

n÷ra toks išsamus.  

4. Diagnostin÷ darbo apklausa skirta nustatyti darbo veiksnių įtaką žmon÷ms. Ją sudaro 

skal÷s, kurios nusako darbo pobūdį, užduotis, motyvaciją, asmenybę, psichologines 

nuostatas apie darbą ir reakcijas į jį. Viena iš reakcijų yra pasitenkinimas darbu, 

apibūdinantis atlyginimo, saugumo, bendravimo, vadovavimo ir bendrą pasitenkinimo 

lygį.  

5. Bendroji darbo skal÷ skirta matuoti labiau bendrąjį pasitenkinimą darbu, negu tam tikrus 

aspektus. Ją sudaro 18 punktų, kurie trumpai apibūdina darbą kaip visumą. Dažnai aspektų 

skal÷s yra naudojamos apskaičiuoti bendrą pasitenkinimo darbu lygį, nes neretai aspektai 

koreliuoja su pasitenkinimu darbu apskritai. Tačiau aspektų suma nebūtinai atspindi 

bendrą pasitenkinimo lygį, nes ne kiekvienas aspektas toks pat svarbus kiekvienam 

respondentui. 

6. Mičigano organizacijos vertinimo klausimyno pasitenkinimo subskal÷ taip pat yra skirtas 

bendrajam pasitenkinimui darbu įvertinti. 

 

Šie modeliai yra įvairūs ir dažniausiai pasirenkami atsižvelgus į norimą pasiekti tikslą. Galima 

klausimynus skirti pagal tai, kiek jie atspindi atskirus darbo aspektus arba nusako pasitenkinimą darbu 

kaip visumą. Norint labiau įsigilinti į pasitenkinimą darbu, geriausia būtų naudoti Minesotos 

pasitenkinimo klausimyną, kuris apima įvairesnius darbo aspektus. Kita vertus, jei pakanka tiesiog 

nustatyti pasitenkinimo darbu lygį, tinka ir Bendroji darbo skal÷ ar Mičigano organizacijos vertinimo 

klausimyno pasitenkinimo subskal÷. 

 

2.3. Pasitenkinimo darbu tyrimai bibliotekose 

 

Bibliotekos nuo kitų organizacijų skiriasi tuo, kad jos yra kultūros įstaigos, dažniausiai 

nesiekiančios pelno. Taip pat jų specifika yra bendravimas su žmon÷mis, jų poreikių tenkinimas. Šiuo 

metu, besikeičiant organizacijų aplinkos veiksniams, bibliotekoms taip pat privalu keistis, norint teikti 



 26 

efektyvesnes paslaugas ir produktus. Darbo rinkoje taip pat vyksta dideli pokyčiai: hierarchines 

organizacijų struktūras keičia labiau horizontalios struktūros, teikiančios mažiau galimybių 

paaukštinimui, konkurencija verčia didinti organizacijų efektyvumą, mažinti etatų skaičių, norint 

sutaupyti l÷šų ir t.t. Teigiama, kad „darbai visam gyvenimui jau yra praeitis“ [9], d÷l to profesijų kaita 

nieko nebestebina. Keičiant darbą ar profesiją, kinta ir reikalingos kompetencijos, žmogus turi nuolat 

prisitaikyti prie naujų sąlygų, iššūkių, nuolat tobul÷ti. Mokymosi visą gyvenimą taisykl÷ jau įsivyrauja 

daugelyje organizacijų. Taip pat yra ir bibliotekose.  

Žmon÷s renkasi darbą bibliotekose d÷l įvairių priežasčių. Jau senokai atliekami tyrimai ir 

apklausos, norint išsiaiškinti veiksnius, lemiančius bibliotekininkyst÷s kaip karjeros pasirinkimą. C. 

Deeming ir J. Chelin [9] trumpai pamini anksčiau darytus tyrimus: Van House tyrimas 1988 metais 

parod÷, kad studentai, besirinkdami bibliotekininkystę kaip specialybę, labiau vertina vidines profesijos 

savybes ir potencialias karjeros perspektyvas negu gerą atlyginimą. Kitos apklausos, atliktos 

Australijoje, rezultatai veda prie išvados, kad „neigiamas nusistatymas d÷l šios profesijos įvaizdžio ir 

darbo užmokesčio yra labai stiprus šioje grup÷je [baigusių studijas]“ [9].  

M. A. Bello tyrimas 1996 metais buvo paremtas prielaida, kad daugelis žmonių aktyviai 

nesirenka bibliotekininkyst÷s kaip karjeros, bet į ją dažniausiai nukreipia įvairios patirtys ir išoriniai 

veiksniai. Profesijos pasirinkimą gali nulemti daugyb÷ išor÷s ir vidinių veiksnių. Iš profesin÷s pus÷s 

tarp svarbiausių patenka ir atlyginimas, intelektualinis darbo pobūdis (tai galima suprasti kaip 

kvalifikacijos k÷limą, kompetencijų ugdymą), karjeros galimyb÷s ir t.t. Bibliotekų darbe išskiriama ir 

savirealizacijos svarba: darbuotojams tur÷tų būti sudaromos sąlygos panaudoti žinias ir geb÷jimus, 

sukurta aplinka kūrybiškai veiklai (pvz., publikacijų rengimas, parodų organizavimas ir t.t.). Taigi 

profesijos pasirinkimas priklauso nuo aplinkinių įtakos, profesinių bei savirealizacijos sąlygų darbe. 

Šios sąlygos taip pat yra svarbios vertinant pasitenkinimo darbu lygį.  

Kita vertus, darbuotojai ne tik ateina į bibliotekas, bet ir jas palieka, migruoja į kitas profesijas. J. 

Luzius tyrimo [15], d÷l ko darbuotojai keičia bibliotekininko profesiją į kitą darbą, rezultatuose 

išskiriami šie veiksniai, darantys įtaką apsisprendimui dirbti (ar nebedirbti) bibliotekoje: 

� atlyginimas ir privilegijos; 

�  atsakingumas; 

� galimyb÷s vystytis ir tobul÷ti; 

� sąlygos įgyti naujų geb÷jimų ar daryti karjerą; 

� paaukštinimo galimyb÷; 
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� darbo kokyb÷; 

� santykiai su vadovais ir kolegomis; 

� darbo aplinka ir bibliotekos įvaizdis bei reputacija. 

 

Iš÷jimo iš darbo priežastys dažniausiai susijusios su netinkama darbo aplinka, atlyginimu ir 

privilegijomis, atsakomybe ir pareigomis, personalu ir t.t. [15]. Jei savirealizacijos ar profesiniai 

poreikiai bibliotekoje yra įgyvendinami, galima kalb÷ti apie pasitenkinimo darbu laipsnį. 

Įvairiais tyrimais ieškota ryšių tarp pasitenkinimo darbu ir kitų veiksnių. Pavyzdžiui, 1999 m. R. 

Murray atliktas tyrimas Šiaur÷s Karolinos universitete ap÷m÷ profesionalių bibliotekininkų ir 

„paraprofesionalų“ pasitenkinimo darbu lygį. Pagrindin÷ išvada tokia, kad profesionalūs 

bibliotekininkai yra labiau patenkinti darbu negu „paraprofesionalai“ daugeliu aspektų: bendradarbiais, 

pripažinimu ir įvertinimu, atlyginimu ir bendru darbo teikiamu malonumu [21]. Tyrimai dažnai nustato 

ryšius tarp pasitenkinimo ir vidinių darbo charakteristikų: kūrybiškumo, savarankiškumo, iššūkių, 

sprendimų pri÷mimo ar bendravimo su vartotojais ir t.t.  

Apskritai vertinant bibliotekininkų pasitenkinimą darbu, dauguma jų yra patenkinti ir, jei reik÷tų, 

rinktųsi šią profesiją iš naujo. JAV bibliotekininkyst÷s žurnalo „Library Journal“ 2007 m. atlikto 

tyrimo apie pasitenkinimą darbu rezultatai rodo, kad 85,6 procentai (iš maždaug 3 tūkstančių JAV 

bibliotekų darbuotojų) v÷l rinktųsi bibliotekininko profesiją ir panašiai tiek pat rekomenduotų 

bibliotekininkystę tiems, kurie stoja į koledžus [5]. Toks nemažas pasitenkinimo darbu lygis rodo, kad 

bibliotekininkai vertina darbo pobūdį, jo teikiamas galimybes ir aplinką, nors šalia didelio komforto yra 

ir nepasitenkinimo šaltinių – jais dažniausiai tampa darbo užmokestis ir bibliotekų finansavimas, taip 

pat nemažas problemas sukelia vadovyb÷. Šie veiksniai stabdo kūrybiškumą ir naujoves. Tačiau 

min÷tos apklausos respondentai vardino daugybę priežasčių, d÷l ko jiems patinka dirbti bibliotekose: 

geros darbo sąlygos, darbas su žmon÷mis, pagalba studentams, bendradarbiai, intelektualinis 

skatinimas, autonomiškumas ir įvairov÷, id÷jų ir veiksmo sūkurys ir t.t.  

Vadinasi, JAV bibliotekininkai turi gana aukštą pasitenkinimo darbu lygį, o „Library Journal“ 

atlikti tyrimai pakankamai ryškiai išskiria tiek teigiamus, tiek neigiamus akcentus ir rezultatus.  

Ne tokia gera pad÷tis yra kitose pasaulio šalyse, ypač besivystančiose. Studija apie Etiopijos 

bibliotekų darbuotojų bei darbdavių pasitenkinimą bei lūkesčius perša išvadą, kad profesionalūs 

bibliotekininkai įsitikinę, jog jų kvalifikacija neatitinka darbo reikalavimų [21]. Tuo tarpu šių 

institucijų vadovyb÷ skundžiasi, kad bibliotekų darbuotojams trūksta motyvacijos, dinamiškumo, 
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kūrybiško mąstymo, technologijų išmanymo, savarankiškumo ir t.t. Nepasitenkinimą darbu 

bibliotekininkams stiprina netolygi kvalifikacijos tobulinimo sistema, nes n÷ra supažindinama ir 

apmokoma dirbti su įdiegtomis naujomis technologijomis. Straipsnio autorius teigia, kad komunikacija 

įstaigoje taip pat daro didelę įtaką pasitenkinimui darbu: „Jei komunikacijai organizacijoje yra barjerų, 

tai taip pat tur÷s negatyvių pasekmių bendram darbuotojų pasitenkinimo lygiui“ [21].  

Tačiau lyginti skirtingų šalių tyrimus reikia labai atsargiai. Dauguma autorių daro prielaidą, jog 

tai, kuo pasižymi išsivysčiusios Vakarų kultūros (ypač JAV), tur÷tų galioti bet kurioje kitoje kultūroje. 

Tai gali būti teisinga, kalbant apie tokias išsivysčiusias kultūras kaip Vakarų Europos šalys, Australija 

ar Izraelis. Tačiau kur kas labiau abejotina, ar tai galima taikyti Azijos ar Afrikos visuomen÷ms [8, p. 

308]. Tuo labiau reikia atsargumo pritaikant tyrimų rezultatus ir rekomendacijas. Jei, pavyzdžiui, 

vienoje šalyje taikoma finansinių skatinimų sistema, tai kitoje ji gali būti visiškai neveiksminga ir tik 

didintų nepasitenkinimą darbu.  

Kalbant apie bibliotekų darbuotojus, atlyginimo aspektas dažnai tampa svarbiu nepasitenkinimo 

šaltiniu. Tai patvirtina ir „Library Journal“ JAV bibliotekininkų pasitenkinimo darbu apklausos 

rezultatai [1, 5, 13]: „Nepaisant aukštų pasitenkinimo rodiklių, bibliotekų darbuotojai skub÷jo atkreipti 

d÷mesį į jų nepasitenkinimo priežastis, iššūkius ir nusivylimus d÷l atlyginimų, finansavimo ir 

vadovyb÷s“. Šiame tyrime matomas ryšys tarp pasitenkinimo darbu lygio ir atlyginimų dydžio: tie, 

kurie teig÷ esą „labai patenkinti“ savo darbu, per metus uždirbo 63,800 dolerių, o tų, kurie buvo  

„nepatenkinti“ savo darbu, metinis atlyginimas buvo mažesnis nei 50 tūkstančių dolerių. Be to, 70 proc. 

tų, kurie teig÷ esą nepatenkinti, taip pat teig÷, jog jiems nepakankamai mokama [13]. Peršasi išvada, 

kad atlyginimo dydis tiesiogiai proporcingas pasitenkinimo darbu laipsniui. Tačiau šioje apklausoje 

patenkinti darbu buvo apie 70 procentų, o manantys, kad jiems nepakankamai mokama, sudar÷ 52,1 

procentą. Taigi galima pabr÷žti, kad ne visi, gaunantys per mažą darbo užmokestį, yra nepatenkinti 

darbu bibliotekose. Tai lemia ir kiti veiksniai. 

Panašios išvados ryšk÷ja ir kitos apklausos, d÷l ko žmon÷s renkasi bibliotekininkystę kaip 

profesiją, rezultatuose [9]. Čia atlyginimas priklauso nepasitenkinimo darbu veiksniams: „Net kai 

žmon÷s nurod÷, kad jie patenkinti savo karjeros pasirinkimu, darbo užmokestis vis dar laikomas 

nepasitenkinimo šaltiniu“ [9]. Daugiau nei pusei (52,4 proc.) šios apklausos respondentų per÷jus dirbti į 

bibliotekas, jų pajamos sumaž÷jo ir tyrimo metu vis dar nebuvo pasiekusios ankstesnio lygio. Tačiau 

kai kurie respondentai pasteb÷jo, jog „pajamų sumaž÷jimas yra maža kaina, mokama už gyvenimo 

kokyb÷s pager÷jimą“ [9]. 
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Dauguma tyrimų bibliotekose rodo, jog vadovyb÷s parama yra labai reikšminga, siekiant tobul÷ti 

ir kelti kvalifikaciją. Įvairūs kursai – ypač populiar÷jantys nuotoliniai mokymai – būna efektyviausi 

tada, kai juos vienaip ar kitaip remia bei skatina patys bibliotekų vadovai. J. Preston ir S. Bell [6] 

pristatyto tyrimo apie bibliotekininkų motyvaciją tobul÷ti vienas iš nagrin÷tų aspektų ir yra darbdavių 

paramos lygis ir įtaka darbuotojų motyvacijai. Pasak autorių, „daugelis organizacijų yra mažiau nei 

entuziastingos remiant jų darbuotojų tęstinį profesinį mokymąsi, nes tai matoma kaip nauda jų 

konkurentams, o ne jiems patiems“ [6]. Šiuo atveju nuotolinius kursus finansavo ar kitaip par÷m÷ du 

trečdaliai darbdavių, tačiau dauguma darbuotojų ruoš÷si kursams savo laisvu laiku (77 procentai). Tai 

parodo, kad darbuotojas turi būti motyvuotas savaime, nes be finansavimo daugiau jokių privilegijų 

dažniausiai negauna.  

 

Taigi dažniausiai tiriami darbo aspektai gali būti skirstomi į turinio (konteksto) arba išorinius. 

Tyrin÷tojai ir teoretikai labiausiai akcentuoja atlyginimo, vadovavimo, bendradarbių ir kitų veiksnių 

įtaką pasitenkinimui darbu. Atsižvelgiant į šiuos ir kitus aspektus yra kuriami įvairūs klausimynai ir 

tyrimo metodikos, kuriuose darbo aspektų skaičius svyruoja nuo 5 iki 20, d÷l to pasitenkinimo darbu 

tyrimai gali būti patys įvairiausi.  

Tokie ir panašūs tyrimai taip pat dažnai atliekami ir bibliotekose. Šios kultūros įstaigos skiriasi 

savo darbo specifika, nes yra orientuotos į paslaugas, d÷l to dažnai sunku būna išmatuoti ir įvertinti 

darbo rezultatus, efektyvumą. Bibliotekose tiriama, d÷l ko darbuotojai renkasi šią profesiją ar susiranda 

kitus darbus, kokie veiksniai daro įtaką pasitenkinimui darbu ir kt. Apskritai bibliotekininkai yra 

daugiau ar mažiau patenkinti savo darbu, tačiau didžiausias nepasitenkinimas kyla d÷l darbo 

užmokesčio, vadovyb÷s ar kitų panašių aspektų.  
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3. PASITENKINIMAS DARBU LIETUVOS UNIVERSITET Ų BIBLIOTEKOSE 

 

Šiame skyriuje bus aptarti atlikto tyrimo uždaviniai, tikslas, metodika, pristatytios hipotez÷s ir 

rezultatai.  

 

3.1. TYRIMO METODIKA 

 

Tyrimo „Pasitenkinimas darbu Lietuvos universitetų bibliotekose“ tikslas yra nustatyti įvairių 

darbo veiksnių įtaką bibliotekininkų pasitenkinimui darbu pasirinktose bibliotekose.  

Tyrimo subjektai – šešių didžiausių Lietuvos universitetų bibliotekų darbuotojai (profesionalūs 

bibliotekininkai – tai darbuotojai, turintys bibliotekinį išsilavinimą arba dirbantys bibliotekoje jau ilgą 

laiką). Objektas – šių bibliotekininkų pasitenkinimas darbu.  

Pagrindiniai tyrimo uždaviniai  yra šie: 

1. Nustatyti bendrą akademinių bibliotekų darbuotojų pasitenkinimo darbu lygį. 

2. Palyginti devynių darbo veiksnių įtaką bibliotekininkų pasitenkinimui darbu. 

3. Išskirti didžiausią pasitenkinimą ir nepasitenkinimą keliančius veiksnius, nustatyti galimas 

jų priežastis ir įtaką bibliotekininkų darbo kokybei. 

4. Išsiaiškinti ryšį tarp bibliotekininkų išsilavinimo, darbo užmokesčio ir darbo stažo bei jų 

pasitenkinimo darbu lygio. 

5. Palyginti gautus tyrimo rezultatus su P.E. Spector nurodytais norminiais duomeninis ir kitų 

tyrimų rezultatais. 

 

Tyrimui panaudota nemokama P.E. Spector Pasitenkinimo darbu apklausos metodika (Job 

satisfaction survey (JSS); Spector, 1985), kuri yra viena iš tinkamiausių nustatant pasitenkinimą darbu 

įvairiose organizacijose. Kiti klausimynai, tokie kaip Minesotos pasitenkinimo klausimynas (MSQ), 

Aprašomasis darbo indeksas (JDI) ir kt., n÷ra laisvai prieinami ir yra mokami.  

Šią anketą sudaro 36 teiginiai, kurie atspindi 9 darbo aspektus: 

 

1 lentel÷. P.E. Spector Pasitenkinimo darbu apklausos aspektai  [18, p. 8] 

 Aspektas Apibūdinimas 

1. Atlyginimas Pasitenkinimas darbo užmokesčiu ir jo kilimu. 
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2. Paaukštinimas Pasitenkinimas paaukštinimo galimyb÷mis. 

3. Vadovavimas Pasitenkinimas respondento tiesioginiu vadovu. 

4. Socialin÷s garantijos Pasitenkinimas papildomomis lengvatomis. 

5. Apdovanojimai, paskatinimai Pasitenkinimas apdovanojimais (nebūtinai pinigine 

išraiška), gaunamais už gerą darbą. 

6. Darbo tvarka ir procesai Pasitenkinimas darbo taisykl÷mis ir procesais. 

7. Bendradarbiai Pasitenkinimas bendradarbiais. 

8. Darbo pobūdis Pasitenkinimas darbo prigimtimi, pobūdžiu. 

9. Komunikacija Pasitenkinimas komunikacija organizacijos viduje 

(kolektyve) 

 

Kiekvienam aspektui skirti keturi teiginiai anketoje, kurių vidurkis atspindi bendrą pasitenkinimo 

tam tikru aspektu lygį. Daugiau teiginių vienam aspektui suteikia daugiau patikimumo, nes 

respondentai gali suklysti atsakydami į vieną ar kitą klausimą. Kuo daugiau teiginių vienam aspektui, 

tuo didesnis anketos patikimumas. P.E. Spector teigimu [18, p. 20], „daugiau teiginių leidžia 

visapusiškesnį aspekto įvertinimą. Kas kartais atrodo paprastas aspektas, gali tur÷ti ne vieną papildomą 

reikšmę“.  

P.E. Spector [18, p. 12] pateikia šios apklausos vidurkius, kurie apskaičiuoti pagal 8113 

respondentų atsakymus 52 sektoriuose. Šie duomenys gali būti naudojami kaip norma.  

 

2 lentel÷. Pasitenkinimo darbu apklausos bendrieji vidurkiai [18, p. 12] 

Aspektas Vidurkis 

Atlyginimas 11,8 

Paaukštinimas 12,0 

Vadovavimas 19,2 

Socialin÷s garantijos 14,2 

Apdovanojimai, paskatinimai  13,7 

Darbo tvarka ir procesai 13,5 

Bendradarbiai 18,3 

Darbo pobūdis 19,2 
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Komunikacija 14,4 

Bendras vidurkis 136,5 

 

 

Pagal atliktą tyrimą Etiopijos bibliotekose [21], prie anketos prid÷ti du papildomi teiginiai, susiję 

su išsilavinimu ir apmokymu darbe, kurie gali būti analizuojami atskirai:  

• Mano išsilavinimas yra tinkamas atlikti darbus. 

• Aš esu tinkamai apmokomas/-a dirbti naujomis technologijomis. 

 

Kiekvieną teiginį respondentai gali įvertinti šešiabal÷je Likerto skal÷je (1 – visiškai nesutinku, 2 – 

nesutinku, 3 – šiek tiek nesutinku, 4 – šiek tiek sutinku, 5 – sutinku, 6 – visiškai sutinku). Teiginiai 

sudaryti tiek teigiama, tiek neigiama reikšme, d÷l to neigiamieji yra skaičiuojami atvirkščiai. 

Minimalus dydis yra 4 (keturi vieno aspekto teiginiai, įvertinti žemiausiu balu), maksimalus – 24 (4*6). 

Matematinis vidurkis – 14. Reikšm÷s žemiau šio skaičiaus rodo respondentų nepasitenkinimą, aukščiau 

14 – respondentų pasitenkinimą.  

Tyrimui Lietuvos universitetų bibliotekose prie šios anketos prid÷ti dar keturi klausimai apie 

darbo laiką (stažą) bibliotekoje, išsilavinimą, darbą pagal įgytą specialybę bei darbo užmokestį. Pagal 

šiuos duomenis bus nustatoma koreliacija su įvairiais anketos aspektais.  

 

Strateginis tyrimo planas. Tyrimui pasirinkti šešių didžiausių Lietuvos universitetų bibliotekų 

darbuotojai, esantys tik centrin÷se bibliotekose. Pagal 2007 m. Lietuvos bibliotekų statistiką [14], 

daugiausia darbuotojų turinčios bibliotekos yra šios: 

 

3 lentel÷. Didžiausios darbuotojų skaičiumi Lietuvos universitetų bibliotekos [14] 

 Biblioteka Darbuotojų 

skaičius [14] 

Centrin÷s 

bibliotekos 

darbuotojų 

skaičius 

1. Vilniaus universiteto biblioteka 122 114 

2. Kauno technologijos universiteto biblioteka 76 43 

3. Vilniaus pedagoginio universiteto biblioteka 48 42 
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4.  Vilniaus Gedimino technikos universiteto 

biblioteka 

46 42 

5.  Šiaulių universiteto biblioteka 44 27 

6. Klaip÷dos universiteto biblioteka 44 22 

 Iš viso 380 290 

 

Pagal šiuos duomenis apskaičiuota respondentų imtis (formul÷ n = N/(0,0025N + 1) ) – 169. 

Kadangi pasirinkta apklausa atspindi subjektyvų ir asmenišką kiekvieno respondento požiūrį į jo darbą, 

anketos buvo išdalintos tiesiogiai apsilankius bibliotekose. Trijose iš jų respondentai iškart užpild÷ 

anketas, trijose anketos buvo paliktos kelioms dienoms, vienoje iš jų anketas dalino direktor÷s 

pavaduotoja. Tai gal÷jo tur÷ti įtakos šios bibliotekos darbuotojų atsakymams.  

Kiekvienoje pasirinktoje bibliotekoje išdalintų anketų skaičius tiesiogiai proporcingas darbuotojų 

skaičiui. Iš viso išdalintos 172 anketos, grąžinta 151. Iš jų tinkamos duomenų analizei – 141 (81,98 

proc.). Kaip buvo min÷ta anksčiau, apklausoje dalyvavo tik profesionalūs bibliotekininkai. Anketos 

nebuvo dalintos bibliotekų direktoriams, jų pavaduotojams, administratoriams, programuotojams, 

restauratoriams, muziejininkams, inžinieriams, technikams ir automatizavimo skyrių darbuotojams.  

Surinkti duomenys apdoroti MS Excell ir SPSS 12.0.1 programomis.  

 

Remiantis teorin÷s medžiagos analize buvo iškeltos tokios hipotez÷s:  

1. Universitetų bibliotekų darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu negu 

nepatenkinti. Tokį d÷sningumą patvirtina daugelis tyrimų ne tik bibliotekose, bet ir 

kitose organizacijose. Nors darbuotojai gali būti nepatenkinti tam tikrais darbo 

aspektais, tačiau bendras pasitenkinimo lygis būna gana aukštas. Pavyzdžiui, „Library 

Journal“ tyrimo duomenimis, apie 70 proc. visų akademinių bibliotekų respondentų 

buvo labai patenkinti arba patenkinti savo darbu [1].  

2. Didžiausią nepasitenkinimą bibliotekų darbuotojams kelia atlyginimai. Ši hipotez÷ 

paremta P.E. Spector [18, p. 12] pateiktomis normomis, kurios buvo nustatytos 

apklausus daugiau nei 8 tūkstančius įvairių organizacijų darbuotojų. Pasitenkinimas 

atlyginimo aspektu yra mažiausias. Galima daryti prielaidą, kad atlyginimas priklauso 

higieniniams veiksniams (pagal F. Herzbergo teoriją), kurie dažniausiai yra 

nepasitenkinimo šaltinis.  
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3. Didžiausią pasitenkinimą darbuotojai jaučia d÷l darbo pobūdžio. Darbo pobūdį ir 

pasitenkinimą juo dažniausiai nusako klausimynų punktas, ar žmogus rinktųsi tą pačią 

profesiją ir darbą dar kartą. Kiekvienos profesijos darbuotojų atsakymai skiriasi. JAV 

bibliotekininkų apklausa parod÷, jog 85,6 procentai v÷l rinktųsi bibliotekininko profesiją 

ir panašiai tiek pat rekomenduotų bibliotekininkystę tiems, kurie stoja į koledžus [5]. 

Kito tyrimo, d÷l ko žmon÷s per÷jo dirbti į bibliotekas, respondentai pirmuoju 

pasitenkinimo veiksniu įvardino darbo pobūdį [9].  

4. Daugiau uždirbantys bibliotekininkai yra labiau patenkinti savo darbu negu 

mažiau uždirbantys. Keliant šią hipotezę daroma prielaida, kad atlyginimas yra 

pakankamai svarbus veiksnys, darantis įtaką bibliotekininkų pasitenkinimui darbu, ypač 

d÷l to, kad Lietuvoje kultūros įstaigų darbuotojų atlyginimai yra maži. 

5. Turintys aukštesnį išsilavinimo laipsnį bibliotekininkai yra labiau patenkinti savo 

darbu negu jo neturintys. Išsilavinimas gali daryti įtaką darbuotojo geb÷jimams atlikti 

užduotis, būti kompetentingam tam tikroje srityje. D÷l to kyla savivert÷, pasitik÷jimas 

savimi, tuo pačiu gali kilti ir pasitenkinimo darbu lygis.  

6. Bibliotekininkyst ę baigę darbuotojai yra labiau patenkinti darbu negu baigę kitą 

specialybę. Kaip ir aukštesnis išsilavinimas, darbas pagal specialybę gali duoti daugiau 

pasitenkinimo, nes profesija tikriausiai buvo pasirinkta neatsitiktinai, o studijos tur÷jo 

suteikti daugiau specialybinių žinių ir kompetencijos darbui bibliotekoje.  

7. Trumpiau dirbantys bibliotekoje darbuotojai yra maž iau patenkinti savo darbu 

negu dirbantys ilgiau. Šis darbo aspektas yra gana įvairiai vertinamas ir randami 

prieštaringi ryšiai skirtinguose tyrimuose. Pavzydžiui, B. Horenstein (1993) teigimu, 

darbuotojai su daugiau profesin÷s patirties buvo labiau patenkinti. O M.H. Mirfakhrai 

(1991) rado neigiamą koreliaciją tarp bendro pasitenkinimo darbu ir profesin÷s patirties 

dydžio. J. Voelck (1995) pažym÷jo, kad „kuo mažiau darbo patirties, tuo mažesnis 

pasitenkinimas darbo pobūdžiu, tvarka, bendradarbiais ir socialin÷mis garantijomis“ 

[19].  
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3.2. Tyrimo duomenų analiz÷ 

 

Surinkti duomenys analizuojami apibendrintai, neišskiriant tam tikrų bibliotekų ypatybių.  

Darbo stažas bibliotekoje. Iš 141 apklaustojo net 46,5 procentai (66 respondentai) atsak÷, kad 

dirba šioje bibliotekoje daugiau nei 16 metų. 1-5 metus bibliotekoje dirba 18,3 proc. (26 respondentai), 

6-10 metų – 15,5 proc. (22 apklaustieji), o 11-15 metų darbo patirtį šioje bibliotekoje turi 19 procentų 

(27 respondentai) apklaustųjų. Galima daryti išvadą, kad personalas pasirinktose bibliotekose yra gana 

pastovus, dirba ilgą laiką, turi daug patirties ir žino vadovavimo stilius, bendradarbių nuostatas bei 

vidinę bibliotekos aplinką. Šie veiksniai gali daryti įtaką bibliotekininkų pasitenkinimui darbu. 

Klausimo apie išsilavinimą atsakymai taip pat pasiskirst÷ žymiu skirtumu: 112 respondentų (78,9 

proc.) turi aukštąjį universitetinį išsilavinimą, aukštąjį neuniversitetinį – 15, nebaig÷ aukštojo (vis dar 

studijuoja ar nebaig÷ studijų) 10 respondentų. Tik 4 respondentai pažym÷jo turintys vidurinį 

išsilavinimą.  

Pagal įgytą išsilavinimą (tai yra, bibliotekininkystę, bibliotekų ir informacinių centrų vadybos 

studijas) dirba 90 (63,4 proc.) apklaustųjų. Kita dalis (51 respondentas) yra įgiję kitą specialybę arba 

dar n÷ra baigę studijų. Pagal tai galima spręsti, jog dauguma darbuotojų yra kvalifikuoti specialistai, 

išmanantys bibliotekų specifiką ir darbo pobūdį bei procesus.  

Atlyginimas. Iš 141 respondento 75 (52,8 procento) gauna nuo 1000 iki 1300 litų (įskaitant visus 

priedus). 32 respondentų (22,5 proc.) atlyginimas svyruoja nuo 1300 iki 1600 litų per m÷nesį, o 25 

respondentų (17,6 proc.) darbo užmokestis nesiekia 1000 litų. Tik 6,3 procento apklaustųjų gauna 

daugiau nei 1600 litų atlyginimo (plačiau – 2 priede, p. 57). 

 

Bendrasis Lietuvos universitetų bibliotekų darbuotojų pasitenkinimo darbu rodiklis yra 130,02. 

Tai skaičius, gautas sud÷jus visų 9 aspektų išvestus vidurkius. Diagramoje žemiau matyti kiekvieno 

aspekto aritmetinis vidurkis. Kaip buvo min÷ta anksčiau, skaičius 14 yra vidurkis, virš kurio yra 

pastebimas pasitenkinimas darbu, o žemiau – nepasitenkinimas. Diagramoje tai iliustruoja žalia 

horizontali linija.  

Taigi Lietuvos universitetinių bibliotekų darbuotojai yra patenkinti vadovavimu, darbo tvarka ir 

procesais, bendradarbiais, darbo pobūdžiu bei komunikacija. Didžiausias nepasitenkinimas yra d÷l 

atlyginimų, taip pat 14 balų vidurkio nesiekia paaukštinimo galimyb÷s, socialin÷s garantijos bei 

apdovanojimų, paskatinimų sistema. Pagal šiuos duomenis išvestas bendras pasitenkinimo darbu 
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vidurkis siekia 14,45 balo. Galima daryti apibendrinimą, kad visuose darbo aspektuose respondentai 

balansuoja ties pasitenkinimo-nepasitenkinimo riba. 

 

1 diagrama. Pasitenkinimas darbo aspektais Lietuvos universitetų bibliotekose 
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2 diagramoje yra palyginti tyrimo Lietuvoje aspektų vidurkiai ir P.E. Spector pateikiami 

standartizuoti vidurkiai.  

2 diagrama. Pasitenkinimo darbu aspektų vidurki ų lyginimas 

Aspekt ų vidurki ų lyginimas
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Raudona linija žymi standartą, o žali stulpeliai – Lietuvos universitetų bibliotekų tyrimo 

rezultatus. Apskritai bendrasis pasitenkinimo darbu vidurkis žymiai nesiskiria (Lietuvoje – 130,02; 

pateiktas kaip norma – 136,5). Iš grafiko galima matyti, kad didelių skirtumų n÷ra ir atskirų aspektų 

vertinime. Lietuvoje yra didesnis nepasitenkinimas atlyginimu ir jo did÷jimo galimyb÷mis. Atlikto 

tyrimo Lietuvos bibliotekose aukštesni vidurkiai yra tik trys: d÷l paaukštinimo, darbo pobūdžio ir 

tvarkos, komunikacijos.  

2007 m. ši P.E. Spector apklausa buvo naudota ir tiriant Etiopijos bibliotekų darbuotojus. 

Studijoje apie tai [21] tai pat yra pateikiami gauti vidurkiai pagal min÷tus devynis aspektus. Bendras 

pasitenkinimo darbu rodiklis yra žemesnis negu standartas ir gautas tirtose Lietuvos bibliotekose – 

121,21. Stebina tai, kad Etiopijos bibliotekų (buvo tirtos trys bibliotekos, atspindinčios akademinį, 

vyriausybinį ir nevyriausybinį sektorių) darbuotojai buvo daug labiau patenkinti atlyginimo aspektu 

(net 15,67), taip pat aukščiau bendrojo vidurkio buvo apdovanojimų, paskatinimų sritis (14,11). Visi 

kiti punktai yra žemiau standartinio ir šio tyrimo vidurkių. Ypač žemas yra komunikacijos rezultatas – 

tik 7,66 balo. Tačiau reikia pažym÷ti, kad Lietuvos ir Etiopijos ekonomin÷ situacija taip pat labai 

skiriasi: 2007 metų bendrasis vidaus produktas Etiopijoje siek÷ 19,43 milijardus JAV dolerių, o 

Lietuvoje – 38,35 milijardus JAV dolerių [22]. D÷l šių rodiklių ir kitų žymių skirtumų abiejų tyrimų 

rezultatus reik÷tų lyginti atsargiai. 

 

Iš rezultatų matyti, kad bibliotekininkai labiausiai yra patenkinti savo tiesioginiais vadovais. Tai 

galima aiškinti dvejopai: vadovai tikrai gali būti kompetentingi ir teisingi savo pavaldiniams, 

motyvuoti juos ir skatinti. Kita vertus, bibliotekų darbuotojai gali būt atsargūs ir, vertindami savo 

vadovus, jie gali žym÷ti aukštesnius balus, nenor÷dami atskleisti savo nuomon÷s.  

Vadovavimas yra vienas iš higieninių F. Herzbergo teorijos veiksnių, kuris labiau daro įtaką 

nepasitenkinimui, jei vadovyb÷ yra netinkama ar blogai atlieka savo darbą, tačiau gali nesukelti 

ypatingo pasitenkinimo, jei vadovavimas yra tinkamas.  

Pagal pateiktą anketą, pasitenkinimą tiesioginiais vadovais darbe atspind÷jo šie teiginiai: 

1. Mano tiesioginis vadovas yra pakankamai kompetentingas. 

2. Mano tiesioginis vadovas n÷ra man teisingas. 

3. Mano tiesioginis vadovas skiria mažai d÷mesio savo pavaldinių jausmams. 

4. Man patinka mano tiesioginis vadovas. 
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3 diagrama. Tiesioginių vadovų vertinimas bibliotekose 
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Pagal šiuos vidurkius galima matyti, jog respondentai mažiausiai patenkinti d÷l to, kad vadovai 

neskiria daug d÷mesio jų jausmams. Tačiau vidurkis 3,95 yra pakankamai aukštas ir rodo esant 

pasitenkinimą šiuo aspektu. D÷l to galima išvada, jog tiesioginiai vadovai yra gana kompetentingi, 

teisingi ir tinkami tokioms pareigoms. Svarbiausia, jog darbuotojai nebūtų ignoruojami ir nebūtų 

vengiama konsultavimo, kas gali sukelti tam tikrą nepasitenkinimą, susijusį ne tik su vadovybe, bet ir 

su komunikacija bibliotekoje.  

 

Komunikacija  organizacijoje yra ne ką mažiau svarbi darbuotojų pasitenkinimui. 

Bibliotekininkų pasitenkinimas komunikacija siekia 15,33 balo ir yra tik penktoje vietoje pagal vidurkį. 

Vadinasi, komunikacija tirtose universitetų bibliotekose n÷ra tokia gera, tačiau darbuotojai yra ja labiau 

patenkinti negu nepatenkinti. Šį pasitenkinimą galima grįsti tinkama bibliotekų struktūra, teigiama, kad 

decentralizuotų sistemų nariai yra labiau patenkinti darbo negu centralizuotose sistemose [3, p. 324]. 

Decentralizuotose struktūrose visi organizacijos nariai gali bendrauti su visais, n÷ra hierarchijos, d÷l to 

ger÷ja ir komunikacija, ir klimatas. Darbuotojai n÷ra ignoruojami, atsižvelgiama į jų lūkesčius, veikia 

tinkama paskatinimų sistema ir t.t. Taip pat pažym÷tina, kad Lietuvos universitetų bibliotekos n÷ra 

didel÷s įstaigos, kuriose būtų žymi centralizuota struktūra.  

Anketoje komunikacijai buvo skirti keturi teiginiai (5 lentel÷): apie tai, ar komunikacija yra gera 

(1, 3), ar aiškūs bibliotekos tikslai (2) ir ar gerai paaiškinamos užduotys (4). Rezultatai parod÷, kad 

mažiausiai pasitenkinimo kelia nežinojimas, kas dedasi bibliotekoje. 
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4 diagrama. Komunikacijos vertinimas bibliotekose 
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Galima daryti išvadą, kad bibliotekose trūksta informacijos apie vykstančius renginius, 

susirinkimus ar priimtus vadovyb÷s sprendimus. Galima rekomenduoti tokias komunikavimo 

priemones: bendros elektronin÷s konferencijos, tinklaraščiai, skelbimai, komunikavimas tarpusavyje, 

dažnesni susirinkimai.  

Komunikacija koreliuoja su visais kitais apklausos aspektais (išskyrus socialines garantijas). D÷l 

to akivaizdu, kad komunikacija yra bene svarbiausias aspektas, darantis įtaką kitiems pasitenkinimą 

lemiantiems darbo veiksniams.  

 

Tarp komunikacijos ir bendradarbių rastas vidutiniško stiprumo ryšys (,390), tai rodo, jog 

bendradarbiai yra svarbi bibliotekos komunikacijos dalis. Kuo geresni santykiai su jais, tuo did÷ja ir 

pasitenkinimas komunikacija. Vis d÷lto paaišk÷jo, jog bibliotekininkai bendradarbiais yra patenkinti 

labiau (16,92) negu bendra organizacijos komunikacija (15,33). Nors visi keturi teiginiai („Man patinka 

mano bendradarbiai“, „Manau, kad turiu dirbti sunkiau negu tur÷čiau d÷l kitų kartu dirbančių žmonių 

nekompetentingumo“, „Džiaugiuosi savo bendradarbiais“ ir „Darbe yra per daug barnių (vidin÷s 

konkurencijos, apkalbų ir t.t.) ir kovos“) yra įvertinti aukščiau ir bibliotekininkai yra daugiau ar mažiau 

patenkinti, tačiau matyti, jog paskutinio teiginio apie barnius ir kovas darbe vidurkis yra ne toks didelis 

(3,52) (6 lentel÷). Tai galima aiškinti prielaida, jog kiekvienas darbuotojas yra skirtingai motyvuotas ir 

turi skirtingus lūkesčius, tikslus darbe. Pagal jau aptartą J. Adams teisingumo teoriją žmon÷s įvertina 

savo ind÷lį į darbą ir rezultatą, kurį iš jo gauna, ir paskui išveda jų proporciją. Taip pat vertinami ir kiti 
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jiems reikšmingi žmon÷s (šiuo atveju, bendradarbiai). Jei individo išvesta proporcija neatitinka kitų 

kartu dirbančių žmonių ind÷lio į darbą, atsiranda neteisingumo pojūtis. Jis mažina ir pasitenkinimą 

darbu, ir motyvaciją.  

 

5 diagrama. Bendradarbių vertinimas bibliotekose 
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Vadinasi, dauguma darbuotojų yra darbo grup÷se ar skyriuose, kur jie tampa priklausomi nuo kitų 

bendradarbių pastangų ir darbo rezultatų. D÷l to gali atsirasti nepastenkinimas, jei jaučiama, jog kiti 

nesistengia tiek, kiek tur÷tų, arba, šiuo atveju, gerai neišmano savo darbo. M. Gruneberg [11, p. 60] 

siūlo kurti labiau stimuliuojančias darbo grupes, kuriose būtų kiek įmanoma mažiau narių, tokiu atveju 

visų pastangos būtų tiesiogiai susijusios su rezultatu ir apdovanojimais.  

Pagal gautus duomenis galima daryti išvadą, kad bibliotekininkai yra patenkinti savo 

bendradarbiais, darbas grup÷se vyksta gana darniai ir s÷kmingai, d÷l to neatsiranda stipraus 

neteisingumo jausmo. 

 

Komunikacija ir bendradarbiai bei vadovavimas taip pat gali daryti įtaką darbo pobūdžiui. 

Anketoje darbo pobūdį atspindi šie teiginiai:  

1. Kartais jaučiu, kad mano darbas yra beprasmis. 

2. Turiu per daug kanceliarinio, nuobodaus darbo. 

3. Mano darbas yra malonus. 

4. Esu patenkintas/-a savo darbu. 
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6 diagrama. Darbo pobūdžio vertinimas bibliotekose 
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Darbo turinį bibliotekose labiau nusako kokybiškų paslaugų kūrimas ir teikimas, kurių rezultatus 

dažnai būna sunku įvertinti ir palyginti. Tod÷l viena iš galimybių padidinti darbuotojų pasitenkinimą 

darbu ir tuo pačiu stiprinti jų motyvaciją – pad÷ti darbuotojams suvokti jų funkcijų reikalingumą ir 

atliekamos užduoties svarbą [4, p. 177].  

Diagramoje matyti, kad bibliotekininkai yra pakankamai patenkinti savo darbo pobūdžiu: jis yra 

prasmingas, nenuobodus, d÷l to atsiranda dinamiškumo ir galimybių realizuoti įgytas žinias, taip pat 

išmokti naujų dalykų, tobul÷ti. Galima teigti, kad darbas bibliotekoje įgalina darbuotojus pasiekti 

aukščiausią A. Maslow poreikių hierarchijos laiptą – saviaktualizacijos ir savirealizacijos galimybes. 

 

Pasitenkinimas bibliotekose taip pat apima ir darbo tvarką bei procesus. Šį aspektą apibūdina 

tokie teiginiai: 

1. Daugelis mūsų taisyklių ir procesų apsunkina mano atliekamą darbą. 

2. Mano pastangos gerai dirbti retai apsunkinamos biurokratinių taisyklių. 

3. Man patinka tie darbai, kuriuos darau bibliotekoje. 

4. Darbe turiu per daug užduočių. 

 

7 diagrama parodo, jog didžiausias pasitenkinimas yra darbais, kurie dirbami bibliotekoje. Kiti 

teiginiai įvertinti prasčiau, tačiau bendras vidurkis vis tiek rodo pasitenkinimą darbo tvarka ir procesais. 

Biurokratin÷s taisykl÷s ir įvairūs procesai, kurie apsunkina darbą, yra tiesiogiai susiję su organizacijos 

struktūra, hierarchiniais ryšiais. Jau buvo min÷ta, kad biurokratin÷s struktūros labai apsunkina 
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komunikaciją, taip pat daro neigiamą įtaką darbuotojų savirealizacijai. F. Herzberg, B. Mausner ir B. 

Snyderman teigia, kad „didžiausia motyvacija darbui kyla iš individo pasiekimų pripažinimo ir 

asmenyb÷s tobul÷jimo bei atsakomyb÷s jausmo. Panašu, kad nei vienas iš šių jausmų negali ypač gerai 

klest÷ti biurokratin÷se situacijose“ [20, p. 14]. Išvada tokia, kad darbo procesus apsunkinančios 

taisykl÷s ir organizacin÷s struktūros tik mažina darbuotojų pasitenkinimą ir motyvaciją, jie nedalyvauja 

sprendimų pri÷mime ir organizacijos politikoje.  

 

7 diagrama. Darbo tvarkos ir procesų vertinimas bibliotekose 
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Galima teigti, kad tirtose universitetų bibliotekose su šia problema n÷ra susiduriama arba 

darbuotojams nekyla sunkumų d÷l darbo procesų ir taisyklių. Vadinasi, bibliotekų struktūra yra gana 

lanksti, be didelių biurokratinių ir kontrol÷s mechanizmų. Kita galima išvada būtų ta, jog dauguma 

respondentų dirba jau ilgą laiką bibliotekose, d÷l to taikomos taisykl÷s yra gerai išmoktos ir prie jų 

priprasta. Tačiau pirmojo teiginio vidurkis yra gana žemas, d÷l to reik÷tų peržvelgti galiojančias 

taisykles ir procesus bibliotekose. 

 

Nepasitenkinimą bibliotekininkams kelia keturi darbo aspektai: atlyginimas, paaukštinimo 

galimyb÷s, socialin÷s garantijos ir apdovanojimų, paskatinimų sistema. Šiuos aspektus galima skirstyti 

į motyvacinius ir higieninius: atlyginimas ir socialin÷s garantijos susiję su išoriniais darbo veiksniais 

(higieniniai veiksniai), o paaukštinimo bei paskatinimų veiksniai atitinka karjeros galimybes, 

pripažinimo aspektus, šie yra motyvaciniai veiksniai.  
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Daugelyje panašių tyrimu, taip pat ir P.E. Spectoro pateiktose normose, atlyginimas yra 

didžiausias nepasitenkinimo šaltinis. Universitetų bibliotekų apklausoje atlyginimą atspind÷jo šie 

teiginiai: 

1. Jaučiu, kad man mokama nemažai už mano darbą. 

2. Manau, kad mano atlyginimas kyla per l÷tai ir per mažai. 

3. Jaučiuosi nevertinamas bibliotekos, kai pagalvoju apie savo darbo užmokestį. 

4. Esu patenkintas/-a atlyginimo did÷jimo galimyb÷mis. 

 

Šių teiginių bendras vidurkis yra tik 9,39, o atskiri vidurkiai parodyti diagramoje. Ypač mažas 

pasitenkinimas yra d÷l per l÷tai ir mažai kylančio atlyginimo (tik 1,77 balo). Ketvirtas teiginys beveik 

atspindi tą patį atlyginimo did÷jimo aspektą, tačiau yra įvertintas šiek tiek pozityviau. Viena iš 

priežasčių gali būti ta, kad darbuotojai labiau linkę pritarti neiginiui ir taip išreikšti nepasitenkinimą. 

Kitas galimai įtaką jų vertinimams padaręs veiksnys – Lietuvos Respublikos Vyriausyb÷s nutarimas d÷l 

kultūros ir meno darbuotojų darbo užmokesčio didinimo 2009-2011 metų programos patvirtinimo, kur 

aiškiai buvo numatyta, jog per trejus metus kultūros įstaigų darbuotojų (taip pat ir bibliotekininkų) 

atlyginimai did÷s apie 60 procentų.  

 

8 diagrama. Atlyginimo vertinimas bibliotekose 
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Tačiau reikia pažym÷ti, kad viešajame sektoriuje darbo užmokestis yra problemiškas aspektas. 

Teigiama, kad čia „dažnai labiau vertinamas lojalumas ir pareigingumas, mažiau d÷mesio kreipiama į 
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darbo rezultatus, o atlyginimas nustatomas pagal patvirtintą tvarką ir jo dydžiui darbo rezultatai (nei 

prasti, nei labai geri) įtakos beveik neturi“ [4, p. 175]. Tokia darbo užmokesčio sistema nedidina 

darbuotojų motyvacijos ir pastangų d÷l darbo rezultatų. D÷l to šalia materialaus atlygio reikalinga ir 

nematerialaus skatinimo sistema: socialin÷s garantijos, įvairūs apdovanojimai ir paskatinimai.  

 

Pasitenkinimas socialin÷mis garantijomis yra žemas ir šiek tiek skirasi nuo P.E. Spector pateiktų 

apklausos normų (Lietuvos bibliotekose – 12,73, pateikta norma – 14,2). Vadinasi, bibliotekininkai 

n÷ra patenkinti gaunamomis socialin÷mis garantijomis ir mano, kad jos n÷ra teisingos. Nors tai n÷ra 

tiesiogiai susiję su pinigine atlyginimo už darbą išraiška, tačiau mažai papildomų lengvatų, tokių kaip 

įvairaus pobūdžio draudimas, priedai, atostogos ar kitos kompensavimo programos, gali sukelti 

nepasitenkinimą ne tik darbu, bet ir apdovanojimų, paskatinimų sistema. Tarp šių aspektų rasta 

vidutinio stiprumo teigiama koreliacija (,304), tarp socialinių garantijų ir atlyginimo – dar stipresn÷ 

(,362) (3 priedas, p. 58). Galima pabr÷žti, kad socialinių garantijų veiksnys Lietuvoje viešajame 

sektoriuje beveik neišnaudojamas.  

 

Vadinasi, kuo daugiau socialinių garantijų darbuotojai gauna, tuo jaučiamas didesnis 

pasitenkinimas apdovanojimų sistema. Šis aspektas bibliotekose buvo įvertintas kaip nepatenkinamas 

(vidurkis 11,82). Tai šiek tiek mažiau negu socialinių garantijų vidurkis. 

 

9 diagrama. Apdovanojimų ir paskatinimų vertinimas bibliotekose  
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Šį aspektą anketoje sudaro tokie teiginiai: 

1. Kai padarau gerą darbą, už tai gaunu pripažinimą. 

2. Nejaučiu, kad darbas, kurį darau, yra vertinamas, branginamas. 

3. Čia dirbantieji gauna nedaug paskatinimų. 

4. Nejaučiu, kad mano pastangos būtų atlyginamos taip, kaip tur÷tų būti. 

 

Nors pirmasis teiginys ir viršija trijų balų ribą, tačiau kiti teiginiai įvertinti žemesniais balais ir 

kelia nepasitenkinimą bibliotekininkams. Vadinasi, n÷ra tinkamai sukurta skatinimų ir nematerialaus 

motyvavimo sistema. Literatūroje [17, p. 40] yra siūlomos tokios priemon÷s: karjeros planavimas, 

straipsniai vietin÷je spaudoje, viešas nuopelnų pripažinimas, rašytin÷s pad÷kos, dovanos-suvenyrai, 

specialios užduotys ir t.t.  

Karjeros galimybes galima priskirti paaukštinimo aspektui, kuris bibliotekų darbuotojų tyrime 

yra išskirtas kaip atskiras punktas. Paaukštinimo aspektą atspindi šie teiginiai: 

1. Mano darbe tikrai yra per mažai galimybių paaukštinimui. 

2. Tie, kurie gerai dirba, turi nemažai progų paaukštinimui. 

3. Dirbdamas/-a jaučiu pasididžiavimą. 

4. Esu patenkintas/-a paaukštinimo galimyb÷mis. 

 

10 diagrama. Paaukštinimo vertinimas bibliotekose 

Paaukštinimo galimyb ÷s bibliotekose
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Tiek paaukštinimą, tiek pasididžiavimą darbe gali atspind÷ti karjeros galimyb÷s. Skiriama 

horizontali ir vertikali karjera. Jei n÷ra galimybių užimti aukštesnes pozicijas darbe, tai horizontali 
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karjera sudaro sąlygas keisti darbo pobūdį ir pareigas: galimas darbuotojo teisių ir funkcijų išpl÷timas, 

didesn÷s atsakomyb÷s suteikimas, darbo praturtinimas naujomis užduotimis ir kt.  

Be abejo, bibliotekos kaip organizacijos turi rūpintis darbuotojų motyvavimu ir suteikti galimybę 

realizuoti pripažinimo poreikius. Tai gali būti įgyvendinama bibliotekai remiant veiklos gerinimo 

procesus, kurie sudaro galimybes pateisinti lūkesčius ir sulaukti rezultatų. Taip pat turi būti „pl ÷tojama 

rezultatais pagrįsta tiek finansinio, tiek ir nefinansinio atlygio sistema. Turint omenyje, kad finansinio 

atlygio sistema nebūtinai yra tinkama ir reikalinga, būtina atsižvelgti į vilčių, tikslų nustatymo ir 

teisingumo teorijų analizuojamus aspektus“ [4, p. 178].   

 

Vadinasi, tyrimo Lietuvos universitetų bibliotekose duomenys parod÷, jog bibliotekininkai yra tik 

šiek tiek labiau patenkinti savo darbu. Pasitenkinimas egzistuoja d÷l vadovavimo, bendradarbių, 

komunikacijos bibliotekoje, taip pat d÷l darbo pobūdžio bei procesų ir taisyklių. Tačiau 

nepasitenkinimą kelia atlyginimai, paaukštinimo, apodvanojimų bei paskatinimų sistemos ir socialin÷s 

garantijos. Šie aspektai tur÷tų tapti bibliotekų vadovų ir kultūros politikų d÷mesio centru.  

 

Šios skyriaus pradžioje buvo aptarti apklaustųjų išsilavinimo, darbo stažo bei atlyginimo 

duomenys. Žemiau pateiktose lentel÷se lyginami šių duomenų ir pasitenkinimo darbu vidurkiai. Pagal 

Stjudento t kriterijaus „p“ reikšmę matyti, kad tik penktojoje lentel÷je duomenys yra statistiškai 

reikšmingi. Kitose „p“ reikšm÷ viršija 0,05 patikimumo normą. Taip pat nepasteb÷ta ryškaus skirtumo 

tarp skirtingų grupių bibliotekininkų.  

 

4 lentel÷. Ryšiai tarp pasitenkinimo darbu vidurkio ir respondentų darbo charakteristikų 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Darbo užmokestis  
2. Iki 1000 Lt 

(N=25) 
Nuo 1300 Lt 
(N=41) 

Kriterijaus p 
reikšm÷ 

Pasitenkinimas darbu (vidurkis) 14,23 ± 2,23 14,75 ± 2,1 ,346 

Darbo užmokestis  
1. Iki 1300 Lt 

(N=100) 
Nuo 1300 Lt 
(N=41) 

Kriterijaus p 
reikšm÷ 

Pasitenkinimas darbu (vidurkis) 14,33 ± 2,13 14,75 ± 2,1 ,288 
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Pirmojoje lentel÷je yra lyginami respondentų, gaunančių iki 1300 Lt ir virš 1300 Lt atlyginimo, 

pasitenkinimo darbu vidurkiai. Galima teigti, kad tie, kurie gauna daugiau, yra šiek tiek labiau 

patenkinti darbu negu gaunantys mažiau. Tačiau, kaip jau buvo min÷ta, tai n÷ra statistiškai reikšmingas 

skirtumas.  

Dar didesnis skirtumas rastas tarp respondentų, gaunančių iki 1000 Lt ir virš 1300 Lt. Bet šioje 

situacijoje kriterijaus „p“ reikšm÷ dar didesn÷. Vadinasi, atlyginimo dydis tiesiogiai proporcingas 

pasitenkinimui darbu, bet skirtumas n÷ra žymus ir šio fakto negalima laikyti statistiškai reikšmingu. 

Pagal įgytą išsilavinimą respondentai buvo pasiskirstę į keturias kategorijas: baigę vidurinį, 

nebaigę aukštojo (bestudijuojantys ar nebaigę studijų), turintys aukštąjį neuniversitetinį ar universitetinį 

išsilavinimą. Palyginimui buvo imtos dvi kraštutin÷s kategorijos – vidurinis ir aukštasis universitetinis 

išsilavinimas. Pasitenkinimo darbu vidurkių skirtumas yra 0,64 balo. Vadinasi, turintys aukštesnį 

išsilavinimą darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu, bet kriterijaus „p“ reikšm÷ yra ,148 – tod÷l 

tai n÷ra statistiškai reikšmingas skirtumas. 

Įgytas išsilavinimas 3. 
 Vidurinis 

(N=29) 
Aukštasis 
universitetinis 
(N=112) 

Kriterijaus p 
reikšm÷ 

Pasitenkinimas darbu (vidurkis) 13,94 ± 2,1 14,58 ± 2,12 ,148 

Ar dirbate pagal įgytą 
išsilavinimą? 

 
4. 

Taip 
(N=90) 

Ne 
(N=51) 

Kriterijaus p 
reikšm÷ 

Pasitenkinimas darbu (vidurkis) 14,54 ± 2,14 14,29 ± 2,1 ,502 

Metai, išdirbti šioje bibliotekoje  
5. 1-5 metų 

(N=26) 
Daugiau kaip 
16 metų 
(N=66) 

Kriterijaus p 
reikšm÷ 

Pasitenkinimas darbu (vidurkis) 15,2 ± 2,44 14,14 ± 1,92 ,031 



 48 

Labai nedidelis skirtumas rastas tarp dirbančių pagal įgytą specialybę ir įgijusių kitokią 

specialybę, bet dirbančių bibliotekoje. Šis skirtumas yra tik 0,25 ir d÷l didel÷s „p“ reikšm÷s (,502) yra 

statistiškai nereikšmingas. 

Vienintelis statistiškai reikšmingas skirtumas yra tarp respondentų, dirbančių bibliotekoje 

skirtingą laikotarpį. Tie, kuri dirba 1-5 metus, yra labiau patenkinti savo darbu, negu dirbantys virš 16 

metų (1,06 punkto skirtumas). Kriterijaus „p“ reikšm÷ yra ,031.  

Taigi galima teigti, jog pasitenkinimui darbu žymios ir reikšmingos įtakos nedaro nei darbo 

užmokesčio dydis (tai patvirtina teorijas d÷l darbo užmokesčio kaip ne svarbiausio pasitenkinimo 

veiksnio darbe), nei išsilavinimas ar darbas pagal specialybę. Tačiau skirtumas jaučiamas tarp 

dirbančiųjų bibliotekose skirtingą laiką.  

 

Anketoje buvo prid÷ti du teiginiai, norint išsiaiškinti bibliotekininkų išsilavinimo tinkamumą 

(„Mano išsilavinimas yra tinkamas atlikti darbus“) ir apmokymą dirbti naujomis technologijomis („Aš 

esu tinkamai apmokomas/-a dirbti naujomis technologijomis“). Šių teiginių rezultatai taip pat gali 

daryti įtaką bendram pasitenkinimui darbu. Respondentai teiginį apie tinkamą išsilavinimą vertino 

labiau teigiamai: tik 7 respondentai buvo linkę nesutikti su teiginiu (pasirinko „visiškai nesutinku“, 

„nesutinku“ arba „šiek tiek nesutinku“), o 134 – pritar÷ šiam teiginiui. Daugiausia, 51,8 proc., 

apklaustųjų pažym÷jo atsakymą „visiškai sutinku“, 36,2 proc. buvo sutinkantys. Šio teiginio gautas 

vidurkis yra tikrai aukštas – 5,33 (iš 6 galimų balų).  

Rasta labai silpna neigiama koreliacija (-,093) tarp tinkamo išsilavinimo ir to, ar bibliotekininkas 

dirba pagal įgytą išsilavinimą, tačiau tai n÷ra statistiškai reikšminga („p“ reikšm÷ - ,273).  

Rasta silpna teigiama koreliacija (,181) tarp šio teiginio ir bendrojo pasitenkinimo darbu 

Kriterijaus „p“ reikšm÷ siekia ,032.  Vadinasi, tinkamas išsilavinimas atlikti darbus daro tiesioginę 

įtaką pasitenkinimo darbu lygiui.  

Kitas teiginys apie tinkamą apmokymą dirbti naujomis technologijomis įvertintas gana panašiai 

kaip ir d÷l tinkamo išsilavinimo. Respondentų atsakymai pasiskirst÷ įvairiau: 35 jų buvo linkę nesutikti 

su teiginiu, o 106 pritar÷ jam. Daugiausia, 33,3 proc., respondentų pažym÷jo „sutinku“, ir tik 15,6 proc. 

buvo visiškai sutinkantys su teiginiu. Bendras šio teiginio vidurkis yra mažesnis – 4,3 balo. Rasta 

silpna teigiama koreliacija (,358) tarp apmokymo dirbi naujomis technologijomis ir bendrojo 

pasitenkinimo darbu.  
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Buvo atlikta bendra visų devynių pasitenkinimo darbu aspektų koreliacijos paieška. Šie rezultatai 

parodo ne tik ryšį tarp atskirų aspektų, bet ir apklausos patikimumą. Statistiškai reikšmingas 

stipriausias ryšys rastas tarp šių aspektų: 

• Atlyginimo ir apdovanojimų, paskatinimų (,556) 

• Paaukštinimo ir apdovanojimų, paskatinimų (,435) 

• Vadovavimo ir darbo pobūdžio (,489) 

• Darbo tvarkos, procesų ir darbo pobūdžio (,482) 

• Darbo tvarkos, procesų ir komunikacijos (,455) 

• Darbo pobūdžio ir komunikacijos (,577) 

 

Kitos rastos koreliacijos 3 priede. Įdomu tai, kad komunikacijos ir paaukštinimo aspektai 

koreliuoja su visais kitais aspektais, išskyrus socialines garantijas. Pastarasis aspektas koreliuoja tik su 

kitais 2 punktais: atlyginimu ir apdovanojimais, paskatinimais. Iš to matyti, jog socialin÷s garantijos 

susietos su kitomis finansinio ir nefinansinio skatinimo priemon÷mis.  

Vadinasi, visi devyni darbo aspektai yra susiję ir gali daryti įtaką vienas kitam. D÷l to 

atsižvelgiant į rezultatus reik÷tų atskirus aspektus sieti su bendruoju pasitenkinimu darbu.  

 

3.4. Hipotezių patvirtinimas ir paneigimas 

 

Tyrimo metodikos dalyje iškeltos hipotez÷s buvo patvirtintos arba paneigtos remiantis tyrimo 

Lietuvos universitetų bibliotekose rezultatais: 

1. Universitetų bibliotekų darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu negu 

nepatenkinti. Bendras pasitenkinimo darbu vidurkis tirtose bibliotekose siekia 14,45 balo 

(14 – riba, virš kurios pastebimas pasitenkinimas, o žemiau – nepasitenkinimas darbu). 

Vadinasi, hipotez÷ patvirtinta . Tačiau pasitenkinimas darbu labai nežymus, beveik ties 

pasitenkinimo – nepasitenkinimo riba. Tai rodo, kad bibliotekininkai n÷ra tokie patenkinti 

darbu kaip kitose šalyse: JAV, Grakijoje. Tačiau iš lentel÷s matyti, kad apskritai 

bibliotekininkai yra daugiau ar mažiau linkę į pasitenkinimą. Tai parodo anketos teiginio 

„Esu patenkintas/-a savo darbu“ įvertinimai (5 lentel÷). Net 85,1 proc. respondentų 

visiškai ar bent iš dalies sutiko su šiuo teiginiu.  
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Galima daryti išvadą, kad bendras pasitenkinimas darbu yra aukštas, tačiau atskiri darbo 

aspektai dažnai sukelia įvairesnius jausmus.  

5 lentel÷. Pasitenkinimas darbu universitetų bibliotekose 

Esu patenkintas/-a savo darbu 
 Dažnis Procentai Iš viso procentų 
 visiškai nesutinku 2 1,4 
  nesutinku 6 4,3 

  šiek tiek nesutinku 13 9,2 

14,9 

  šiek tiek sutinku 37 26,2 
  sutinku 54 38,3 

  visiškai sutinku 29 20,6 

85,1 

 Iš viso 141 100,0 100,0  

 

 

2. Didžiausią nepasitenkinimą bibliotekų darbuotojams kelia atlyginimai. Atlyginimas 

ir su juo susiję veiksniai Lietuvos universitetų bibliotekose yra didžiausias 

nepasitenkinimo šaltinis, jo bendras vidurkis – 9,39. Ši hipotez÷ patvirtinta . 

3. Didžiausią pasitenkinimą darbuotojai jaučia d÷l darbo pobūdžio. Darbo pobūdis 

pagal tyrimo rezultatus dalijasi antrąja – trečiąja vieta kartu su bendradarbių aspektu 

(16,92). Pirmojoje vietoje pagal bendrąjį pasitenkinimo vidurkį yra vadovavimas. D÷l to ši 

hipotez÷ nepasitvirtino. Palyginus su P.E. Spector bendraisiais apklausos vidurkiais, 

Lietuvoje darbo pobūdis yra vertinamas mažiau (pateiktose normose jis sutampa su 

vadovavimo vidurkiu – 19,2).  

4. Daugiau uždirbantys bibliotekininkai yra labiau patenkinti savo darbu negu mažiau 

uždirbantys. Hipotez÷s d÷l daugiau uždirbančių bibliotekininkų didesnio pasitenkinimo 

darbu lygio patikrinimui atliktas vidurkių palyginimas tarp skirtingą atlyginimą gaunančių 

darbuotojų grupių (4 lentel÷, p. 43-44). Abiem atvejais pasteb÷tas labai nedidelis 

pasitenkinimo darbu vidurkių skirtumas – labiau patenkinti yra daugiau uždirbantys 

bibliotekininkai. Tačiau d÷l žemų Stjudento t kriterijaus reikšmių (,288 ir ,346) šio 

skirtumo negalima laikyti statistiškai reikšmingu. D÷l to daroma išvada, kad hipotez÷ 

paneigta.  

5. Turintys aukštesnį išsilavinimo laipsnį bibliotekininkai yra labiau patenkinti savo 

darbu negu jo neturintys. Aukštesnis išsilavinimo laipsnis tur÷tų lemti didesnį 

pasitenkinimą darbu. Pagal 4 lentelę (p. 43-44) matyti, kad aukštąjį universitetinį 
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išsilavinimą turintys bibliotekininkai yra šiek tiek labiau patenkinti darbu negu turintys tik 

vidurinį išsilavinimą. Tačiau tai n÷ra statistiškai reikšmingas skirtumas. Hipotez÷ 

nepatvirtinta .  

6. Bibliotekininkyst ę baigę darbuotojai yra labiau patenkinti darbu negu baigę kitą 

specialybę. Skirtumas tarp dirbančiųjų pagal specialybę ir įgijusių kitą išsilavinimą yra 

labai nežymus (labiau patenkinti yra bibliotekininkystę baigę darbuotojai) ir statistiškai 

nereikšmingas. Hipotez÷ paneigta. 

7. Trumpiau dirbantys bibliotekoje darbuotojai yra maž iau patenkinti savo darbu 

negu dirbantys ilgiau. Rastas statistiškai reikšmingas skirtumas tarp darbo stažo 

bibliotekoje ir pasitenkinimo darbu. Dirbantys trumpiau (1-5 metus) yra labiau patenkinti 

negu dirbantys ilgiau (virš 16 metų). Vadinasi, hipotez÷ paneigta. Šis skirtumas taip pat 

pasteb÷tas tiriant Graikijos akademinių bibliotekų darbuotojus. Aiškinama, jog „po ilgo 

laiko tarpo toje pačioje pozicijoje, bibliotekininkų darbai tampa vis mažiau įdomūs ir 

rutiniški. Šis faktas, kartu su ribotomis paaukštinimo galimyb÷mis ir akademinio statuso 

trūkumu, gali prisid÷ti prie nepasitenkinimo darbu“ [19].  
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IŠVADOS 

 

Pasitenkinimas darbu – tai rodiklis, kaip žmon÷s m÷gsta savo darbą. Jis egzistuoja visose 

organizacijose ir skirtingose profesijose. Pasitenkinimas darbu jau tapo viena plačiausiai tyrin÷jamų 

organizacin÷s elgsenos sričių d÷l to, kad darbas turi didelę reikšmę žmogaus gyvenime ir kiekvienas jį 

vertina skirtingai.  

Yra sukurta daug teorijų, atspindinčių pasitenkinimą darbu: įvairios turinio ir proceso teorijos 

parodo, kad pasitenkinimas darbu priklauso tiek nuo pačio darbuotojo požiūrio (teisingumo, lūkesčių 

teorijos), tiek nuo darbo veiksnių (F. Herzberg, P. Warr vitaminų modelis ir kt.). Remiantis šiomis 

teorijomis organizacijose vykdomi tyrimai, kinta požiūris į darbuotojus, vyksta struktūriniai pokyčiai.  

Pasitenkinimas darbu tiriamas remiantis įvairiais klausimynų modeliais: vieni jų akcentuoja 

pagrindinius darbą nusakančius aspektus (atlyginimas, vadovyb÷, bendradarbiai, organizacijos klimatas 

ir komunikacija ir kt.), kiti vertina bendrąjį pasitenkinimo darbu lygį. Pastarasis neatspindi tų darbo 

sričių, kurios sukelia nepasitenkinimą, taip pat neparodo, koks yra ryšys tarp atskirų darbo aspektų. D÷l 

to vertingesni yra klausimynai, detalizuojantys atskirus darbo aspektus.  

Užsienio šalių bibliotekose taip pat vyksta pasitenkinimo darbu tyrimai. Apskritai vertinant, 

bibliotekininkai yra patenkinti savo darbu, tačiau kai kurie darbo aspektai (atlyginimas ar 

vadovavimas) susilaukia prieštaringų įvertinimų.  

Atliktas tyrimas Lietuvos universitetų centrin÷se bibliotekose parod÷ darbuotojų – profesionalių 

bibliotekininkų – pasitenkinimą darbu ir atskirais jo aspektais: atlyginimu, paaukštinimo galimyb÷mis, 

vadovavimu, socialin÷mis garantijomis, apdovanojimų ir paskatinimų sistema, darbo tvarka ir 

procesais, bendradarbiais, darbo pobūdžiu bei komunikacija. Taip pat buvo apskaičiuotas darbuotojų 

tinkamo išsilavinimo bei apmokymo dirbti naujomis technologijomis vertinimas.  

Gauti rezultatai yra panašūs į P.E. Spector pateikiamus šios apklausos standartinius vidurkius, 

skiriasi tik kai kurie aspektai. Atsižvelgiant į tai, kad min÷ti standartai buvo sudaryti apklausus įvairių 

organizacijų darbuotojus, Lietuvos universitetų bibliotekų darbuotojai vertina savo darbą gana panašiai 

kaip ir dauguma kitur dirbančių žmonių, nors bendrasis pasitenkinimo vidurkis yra šiek tiek mažesnis 

už standartinį.  
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Atlikus tyrimą paaišk÷jo, kad universitetų bibliotekų darbuotojai yra labiau patenkinti savo darbu 

negu nepatenkinti, didžiausią nepasitenkinimą jiems kelia atlyginimai, o labiausiai patenkinti 

darbuotojai yra savo tiesioginiais vadovais.  

 

Universitetų bibliotekose dirbantys respondentai yra daugiau ar mažiau patenkinti tiesioginiais 

vadovais, darbo pobūdžiu ir bendradarbiais, darbo tvarka, procesais ir bendra komunikacija. 

Nepasitenkinimas ryšk÷ja d÷l atlyginimų, paaukštinimo galimybių, socialinių garantijų bei 

apdovanojimų, paskatinimų sistemos. Vadinasi, bibliotekininkai vertina tuos veiksnius, kurie n÷ra 

susiję nei su finansine, nei nefinansine skatinimo sistema. Pastarieji veiksniai sukelia nepasitenkinimą, 

d÷l to bibliotekų vadovams (taip pat ir valstyb÷s kultūros politikos atstovams) reik÷tų peržiūr÷ti 

galiojančias motyvavimo, skatinimo sistemas ir ieškoti įvairesnių, naujesnių būdų kelti bibliotekininkų 

pasitenkinimą šiose srityse. 

Naudojant tyrimo duomenis buvo ieškoma ryšių tarp pasitenkinimo darbu vidurkio ir 

bibliotekininkų darbo charakteristikų: darbo stažo, išsilavinimo, darbo pagal specialybę bei darbo 

užmokesčio dydžio. Statistiškai reikšmingas skirtumas buvo rastas tik tarp pasitenkinimo darbu ir 

darbo stažo. Dirbantys gana trumpą laiką (1-5 metus) yra šiek tiek labiau patenkinti negu dirbantys 

daugiau nei 16 metų toje pačioje bibliotekoje. Kiti skirtumai taip pat gana neryškūs (labiau patenkinti 

yra daugiau uždirbantys, turintys aukštąjį universitetinį išsilavinimą ir dirbantys pagal specialybę 

darbuotojai), tačiau šie skirtumai n÷ra statistiškai reikšmingi.  

Taigi dar neilgai dirbantieji bibliotekoje turi daug lūkesčių, tikisi karjeros galimybių, tobul÷jimo, 

o dirbantiesiems ilgiau šie veiksniai tampa nebeaktualūs. Bibliotekų vadovams siūloma apsvarstyti, 

kaip būtų galima padidinti ilgiau dirbančiųjų rezultatų siekimą, veiklos produktyvumą ir pasitenkinimą 

darbu. V÷lgi, reik÷tų atkreipti d÷mesį į karjeros galimybes, skatinimo priemones ilgiau dirbantiems 

bibliotekininkams ir t.t. 

Šis tyrimas didžiosiose Lietuvos universitetų bibliotekose yra vienas pirmųjų bandymų nustatyti 

bibliotekininkų pasitenkinimą darbu mūsų šalyje. Jis tur÷tų parodyti bibliotekų vadovams stipriąsias ir 

silpnąsias jų organizacijų puses, bibliotekininkų požiūrį į skirtingus darbo aspektus ir jų tarpusavio ryšį. 

Atliktas tyrimas atveria kelią tolimesniems tyrin÷jimams: galimi panašūs tyrimai universitetų 

fakultetų bibliotekose, kito tipo Lietuvos bibliotekose, lyginamosios bibliotekų ir kitų organizacijų 

darbuotojų pasitenkinimo darbu studijos ir kt.  
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JOB SATISFACTION IN LIBRARIES OF LITHUANIAN UNIVERS ITIES 

 

Simona Petraityt÷ 

 

Summary 

 

In these days there is a great interest in organizational behaviour and in job satisfaction among all 

kinds of professions. Plenty of researches are made to measure job satisfaction and the influence of 

different aspect of work, such as pay, promotion, supervision etc.  

This study is one of the first attempts to establish job satisfaction among librarians of Lithuanian 

universities. The object of this study is to determine the conception of job satisfaction, to analyze the 

most important aspects of it and to survey librarians at the libraries of universities. 

The research was done in six biggest central libraries of Lithuanian universities. After estimating 

and comparing the data, weighty conclusions and recommendations were made. The librarians are 

satisfied with their jobs, but the line between satisfaction and dissatisfaction is very thin. Librarians are 

mostly satisfied with their immediate supervisors, co-workers, nature of work, operating procedures 

and with communication in the workplace. The dissatisfaction is though with pay, promotion, benefits 

and contingent rewards. These librarians who work for a longer time in the same library are less 

satisfied than these who work only for a short time here. Other differencies between job satisfaction 

and pay, education have no statistical significance.  

According to these findings recommendations can be made. The managers of libraries and 

politics in culture should reconsider the motivation schemes and look for new, more various ways to 

increase job satisfaction with financial and nonfinancial stimuliation aspects. There is also 

recommended to discuss techniques for higher efficiency and satisfaction of those who work in the 

libraries for a long time.  

This research can be continued in other types of libraries or the faculty libraries, comparative 

studies between librarians and other professions can be made.  
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1 priedas. Anketos pavyzdys 
 

Tyrimas Lietuvos akademin÷se bibliotekose 
 
Mieli respondentai, 
 
esu VU Bibliotekų ir informacinių centrų vadybos studijų magistrant÷ Simona Petraityt÷. Rašau magistrinį darbą 
tema „Vidinių darbo charakteristikų įtaka darbuotojų pasitenkinimui darbu“, kurio tikslas – išsiaiškinti veiksnius, 
lemiančius Lietuvos akademinių bibliotekų darbuotojų pasitenkinimą darbu.  
Prašau užpildyti šią anketą. Ji susideda iš dviejų dalių: pateiktų teiginių įvertinimas šešiabal÷je skal÷je ir Jūsų 
duomenys apie darbovietę, darbo užmokestį bei išsilavinimą. Pasirinktą balą ir atsakymą apveskite skrituliuku. 
Anketa yra anonimin÷. Surinkti duomenys bus naudojami tik  apibendrintai ir tik  moksliniais tikslais. Jei Jus 
domina šio tyrimo rezultatai, galite susisiekti elektroniniu paštu: s.petraityte@gmail.com 
D÷koju už pagalbą pildant anketą.  
 
 
Atsakykite į žemiau esančius teiginius, pasirinkdami tinkamiausią vertinimą šioje skal÷je: 
1 – visiškai nesutinku 
2 – nesutinku 
3 – šiek tiek nesutinku 
4 – šiek tiek sutinku 
5 – sutinku 
6 – visiškai sutinku 
 
 Teiginiai Vertinimas 
1. Jaučiu, kad man mokama nemažai už mano darbą. 1  2  3  4  5  6 
2. Mano darbe tikrai yra per mažai galimybių paaukštinimui. 1  2  3  4  5  6 
3. Mano tiesioginis vadovas yra pakankamai kompetentingas. 1  2  3  4  5  6 
4. Aš nepatenkintas/ -a gaunamomis socialin÷mis garantijomis1. 1  2  3  4  5  6 
5. Kai padarau gerą darbą, už tai gaunu pripažinimą. 1  2  3  4  5  6 
6. Daugelis mūsų taisyklių ir procesų apsunkina mano atliekamą darbą. 1  2  3  4  5  6 
7. Man patinka mano bendradarbiai. 1  2  3  4  5  6 
8. Kartais jaučiu, kad mano darbas yra beprasmis. 1  2  3  4  5  6 
9. Komunikacija šioje bibliotekoje atrodo gera. 1  2  3  4  5  6 
10. Manau, kad mano atlyginimas kyla per l÷tai ir per mažai. 1  2  3  4  5  6 
11. Tie, kurie gerai dirba, turi nemažai progų paaukštinimui. 1  2  3  4  5  6 
12. Mano tiesioginis vadovas n÷ra man teisingas. 1  2  3  4  5  6 
13. 
 

Socialin÷s garantijos, kurias gauname, yra tokios pat geros kaip daugelyje kitų 
organizacijų.  

1  2  3  4  5  6 

14. Nejaučiu, kad darbas, kurį darau, yra vertinamas/branginamas. 1  2  3  4  5  6 
15. Mano pastangos gerai dirbti retai apsunkinamos biurokratinių taisyklių. 1  2  3  4  5  6 
16. Manau, kad turiu dirbti sunkiau negu tur÷čiau d÷l kitų kartu dirbančių žmonių 

nekompetentingumo. 
1  2  3  4  5  6 

17. Man patinka tie darbai, kuriuos darau bibliotekoje. 1  2  3  4  5  6 
18. Mano bibliotekos tikslai man n÷ra aiškūs. 1  2  3  4  5  6 
19. Jaučiuosi nevertinamas bibliotekos, kai pagalvoju apie savo darbo užmokestį. 1  2  3  4  5  6 

                                                 
1 Socialin÷s garantijos - įvairūs draudimai, priedai, atostogos, kompensavimo programos (mobiliųjų telefonų sąskaitų, 
stov÷jimo aikštelių, viršvalandžių ar komandiruočių). 
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20. Mano tiesioginis vadovas skiria mažai d÷mesio savo pavaldinių jausmams. 1  2  3  4  5  6 
21. Socialin÷s garantijos, kurias turime, yra teisingos. 1  2  3  4  5  6 
22. Čia dirbantieji gauna nedaug paskatinimų. 1  2  3  4  5  6 
23. Darbe turiu per daug užduočių. 1  2  3  4  5  6 
24. Džiaugiuosi savo bendradarbiais. 1  2  3  4  5  6 
25. Dažnai jaučiu, kad nežinau, kas dedasi bibliotekoje. 1  2  3  4  5  6 
26. Dirbdamas/-a jaučiu pasididžiavimą. 1  2  3  4  5  6 
27. Esu patenkintas/-a atlyginimo did÷jimo galimyb÷mis. 1  2  3  4  5  6 
28. Yra tokių socialinių garantijų, kurių neturime, bet tur÷tume tur÷ti. 1  2  3  4  5  6 
29. Man patinka mano tiesioginis vadovas. 1  2  3  4  5  6 
30. Turiu per daug kanceliarinio, nuobodaus darbo. 1  2  3  4  5  6 
31. Nejaučiu, kad mano pastangos būtų atlyginamos taip, kaip tur÷tų būti. 1  2  3  4  5  6 
32. Esu patenkintas/-a paaukštinimo galimyb÷mis. 1  2  3  4  5  6 
33. Darbe yra per daug barnių (vidin÷s konkurencijos, apkalbų ir t.t.) ir kovos. 1  2  3  4  5  6 
34. Mano darbas yra malonus. 1  2  3  4  5  6 
35. Užduotis darbe man dažnai ne iki galo paaiškina. 1  2  3  4  5  6 
36. Esu patenkintas/-a savo darbu. 1  2  3  4  5  6 
37. Mano išsilavinimas yra tinkamas atlikti darbus. 1  2  3  4  5  6 
38. Aš esu tinkamai apmokomas/-a dirbti naujomis technologijomis. 1  2  3  4  5  6 
 
 
Kiek metų dirbate šioje bibliotekoje? 

a) 1 – 5 metų 
b) 6 – 10 metų 
c) 11 – 15 metų 
d) 16 ir daugiau 
 

Jūsų išsilavinimas: 
a) vidurinis 
b) nebaigtas aukštasis (vis dar studijuojate/nebaig÷te studijų) 
c) aukštasis neuniversitetinis 
d) aukštasis universitetinis 
 

Ar dirbate pagal įgytą išsilavinimą? 
a) taip 
b) ne 
 

Jūsų gaunamas darbo užmokestis (įskaitant visus priedus): 
a) iki 1000 litų 
b) 1000 – 1300 litų 
c) 1300 – 1600 litų 
d) daugiau nei 1600 litų 

 
 
 
 
Ačiū už sugaištą laiką! 
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2 priedas. Respondentų bendrosios darbo charakteristikos 
 
 
 
Respondentų darbo laikas bibliotekoje 
 

  Dažnis Procentai 
 1-5 metų 26 18,4 
  6-10 metų 22 15,6 
  11-15 metų 27 19,1 
  16 ir daugiau 66 46,8 
  Iš viso 141 100,0 

 
 
Respondentų išsilavinimas 
 

  Dažnis Procentai 
 Vidurinis 4 2,8 
  Nebaigtas aukštasis 10 7,1 
  Aukštasis neuniversitetinis 15 10,6 
  Aukštasis universitetinis 112 79,4 
  Iš viso 141 100,0 

 
 
Atsakymai į klausimą „Ar dirbate pagal įgytą išsilavinimą?“ 
 

  Dažnis Procentai 
 Taip 90 63,8 
  Ne 51 36,2 
  Iš viso 141 100,0 

 
  
Respondentų gaunamas darbo užmokestis (įskaitant visus priedus) 
 

  Dažnis Procentai 
 iki 1000 Lt 25 17,7 
  1000-1300 Lt 75 53,2 
  1300-1600 Lt 32 22,7 
  daugiau nei 1600 Lt 9 6,4 
 Iš viso 141 100,0 
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3 priedas. Koreliacijos tarp pasitenkinimo darbu aspektų  

 
 

 

  
Atlyginimo 

vidurkis 
Paaukštinimo 

vidurkis 
Vadovavimo 

vidurkis 

Socialinių 
garantijų 
vidurkis 

Apdovanojimų, 
paskatinimų 

vidurkis 
Darbo tvarkos ir 
procesų vidurkis 

Bendradarbių 
vidurkis 

Darbo pobūdž
vidurkis 

Atlyginimo vidurkis Pearson koreliacija 1       

Kriterijaus p reikšm÷         

N 141       

Paaukštinimo vidurkis Pearson koreliacija ,360(**) 1      
Kriterijaus p reikšm÷ ,000        
N 141 141      

Vadovavimo vidurkis Pearson koreliacija ,086 ,279(**) 1     
Kriterijaus p reikšm÷ ,312 ,001       
N 141 141 141     

Socialinių garantijų 
vidurkis 

Pearson koreliacija 
,362(**) ,065 ,020 1    

Kriterijaus p reikšm÷ ,000 ,445 ,811      

N 141 141 141 141    

Apdovanojimų, 
paskatinimų vidurkis 

Pearson koreliacija 
,556(**) ,435(**) ,220(**) ,304(**) 1   

Kriterijaus p reikšm÷ ,000 ,000 ,009 ,000     

N 141 141 141 141 141   

Darbo tvarkos ir 
procesų vidurkis 

Pearson koreliacija 
,129 ,218(**) ,298(**) -,021 ,340(**) 1  

Kriterijaus p reikšm÷ ,127 ,009 ,000 ,804 ,000    
N 141 141 141 141 141 141  

Bendradarbių vidurkis Pearson koreliacija ,106 ,226(**) ,307(**) ,089 ,053 ,325(**) 1 

Kriterijaus p reikšm÷ ,212 ,007 ,000 ,294 ,530 ,000   

N 141 141 141 141 141 141 141 

Darbo pobūdžio 
vidurkis 

Pearson koreliacija 
,132 ,370(**) ,489(**) ,125 ,348(**) ,482(**) ,383(**) 

Kriterijaus p reikšm÷ ,119 ,000 ,000 ,141 ,000 ,000 ,000 

N 141 141 141 141 141 141 141 

Komunikacijos 
vidurkis 

Pearson koreliacija 
,219(**) ,365(**) ,416(**) ,065 ,368(**) ,455(**) ,390(**) ,577(**)

Kriterijaus p reikšm÷ ,009 ,000 ,000 ,444 ,000 ,000 ,000 ,000

N 141 141 141 141 141 141 141 


