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IVADAS

Darbas vaidina viena i§ pagrindiniy vaidmeny Zmogaus gyvenime. Jis igalina zZmogu
patenkinti daugeli jo poreikiy. Jei prisiminsime A. Maslow piramidg, iliustruojan¢ia Zmogaus
poreikiy hierarchija, suvoksime, kad sékminga veikla darbe uztikrina egzistenciniy ir saviraiSkos
poreikiy patenkinima, o tai sudaro salygas savirealizacijai. Dirbdamas zmogus siekia patenkinti ir
egzistencinius poreikius, uztikrinancius iSlikima, kai tenkinami pagrindiniai fiziologiniai ir
psichologiniai poreikiai. Salia to, jo pastangos yra nukreiptos ir i saviraiskos poreikio, padedancio
asmeniui realizuoti savo intelektualines ir kiirybines galias, patenkinima (Maslow, 1987). Tad, darbo
reikSme ir pasitenkinimas §ia veikla yra svarbi ir neatsiejama zmogaus gyvenimo dalis.

Taciau Siandieninés visuomenés spartus gyvenimo tempas, informacijos gausa, auksti
standartai ir zmogaus galimybes virSijancios pastangos juos pasiekti didina psichologing itampa
darbe bei gyvenime. D¢l to ne veltui miisy amzius vadinamas stresy amziumi. Stresas - ypatingas
asmens ir aplinkos santykis, kuris asmens yra jvertintas kaip apsunkinantis arba virSijantis jo
turimus iSteklius ir keliantis grésmg jo gerovei (Lazarus ir Folkman, 1984, cit. pagal Grakauska,
2004). Ypatingai turimy iStekliy stoka ir grésmg gerovei pajaucia verslo organizacijy darbuotojai,
kuriems dél sparciai didéjancios globalizacijos, pastangu iSlikti negailestingos konkurencijos
salygomis ar i8kilti i rinkos lyderius, keliami didziuliai reikalavimai juy darbui, jo atlikimui bei
kokybei. Nesugeb¢jimas ivykdyti Siuos reikalavimus dél asmeniniy ir profesiniy veiksniy, lemia
tiek darbinio streso, tiek nepakankamo pasitenkinimo darbu isivyravima.

Darbinis stresas kartu su nepakankamu pasitenkinimu darbu tampa aktualia socialine
problema. Ji yra tiek darbuotoju, kuriuos ji paliecia, tiek pacios organizacijos ir visos visuomenés
ripestis. Jau dabar yra skai¢iuojamos d¢l streso ir nepakankamo pasitenkinimo darbu papildomos
iSlaidos. Kartu didéja ir nuostoliai d¢l sumazéjusio darbo produktyvumo ir efektyvumo, nelaimingy
atsitikimuy, draudimuy ir teisiniy i$laidy, jauCiamas darbuotojy, neiSlaikanciy darbo itampos, kaita ar
pravaiksty augimas. Taigi socialiné problema opé¢ja, didéjant nedarbo dieny dél streso ir
nepasitenkinimo darbu skaiCiui, nesugebant produktyviai dirbti bei dél to vis labiau augant
organizacijy kaStams.

Darbinio streso ir nepakankamo pasitenkinimo darbu temos placiai tyrin¢jamos
uzsienyje, taCiau Lietuvoje jos dar labai menkai iStirtos. Literatiroje labai truksta jrodymuy apie
darbinio streso ir pasitenkinimo darbu sasajas verslo organizacijose. Tod¢l, siekiant geriau suprasti
verslo organizaciju darbuotoju patiriama darbini stresa ir pasitenkinima darbu bei matant Siy
reiSkiniy sukeliama aktualia misy visuomenei socialing problema, ju rySys buvo pasirinktas Sio
tyrimo objektu. Teorin¢je darbo dalyje gilinimasis i tyrinéjama objekta pradedamas nuo darbinio

streso sampratos. Pastebimos ji sukeliancios priezastys ir galimos pasekmés. Véliau gilinamasi |



pasitenkinimo darbu samprata. Aiskinamasi jo kilmé ir padariniai tiek darbuotojui, tiek paciai
organizacijai. Dar veliau ieSkoma rySio tarp darbinio streso ir pasitenkinimo darbu. Galiausiai
aptariamos darbuotojy taikomos streso iveikos strategijos, padedancios valdyti darbinj stresa ir
nepakankama pasitenkinima darbu. Visos Sios teorinés dalies apzvalgoje keliamas tikslas - atskleisti

darbinio streso ir pasitenkinimo darbu ypatumus bei ry$i, remiantis tyrimais ir tyréju pasteb&jimais.
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1. DARBINIO STRESO IR PASITENKINIMO DARBU YPATUMAI

1.1. Darbinis stresas

1.1.1. Darbinio streso samprata

Mokslin¢je literatiiroje ,,darbinio streso* terminas placiai vartojamas, taciau net ir po
dvideSimt penkeriy intensyviy tyrin¢jimo mety néra vienareik§miSkai apibréztas. Bendresne
prasme, pasak P.L.Blanc, J.D.Jonge ir W.Schaufeli (2000), zodis ,,stresas® vartojamas apibiidinti
Itampos priezasciai, taip pat jos sukeltai biisenai bei neigiamoms tos biisenos pasekméms. Panasiai
stresg apibudina ir J.Siegrist (2001), teigdamas, kad jis yra suprantamas kaip grésme ar reikalavimas
1§ aplinkos, kurio stiprumas atitinka ar virSija Zmogaus gebéjima jveikti iSbandyma. Taciau, esant
nesutarimy d¢l tikslaus streso apibrézimo, néra ir bendros darbinio streso teorijos. Viena
pagrindiniy nesutarimy dé¢l streso apibrézimo priezasCiy yra ta, kad stresa tyrin¢ja daug skirtingy
mokslo discipliny, pavyzdziui, biologija, psichologija, sociologija, profesiné medicina ir
epidemiologija. Nepaisant to, kaip nurodo P.L.Blanc, J.D.Jonge ir W.Schaufeli (2000), dauguma
mokslininky, tyrin¢janciu stresa, vis tik sutinka, kad i stresa galima pazvelgti keliais poziiiriais:
stresas kaip stimulas, stresas kaip reakcija, stresas kaip individualus polinkis ir stresas kaip tarpinis
procesas tarp stresoriaus (stimulo) ir reakcijos. Kiekvienas $iy poziiiriy kartu su véliau atsiradusiais
teoriniais modeliais ineSa aiSkumo i bendraja streso ir darbinio streso samprata.

Remiantis P.L.Blanc, J.D.Jonge ir W.Schaufeli (2000), anksciausiai atsiradgs poziiiris
darbini stresa traktuoja kaip stimula. Juo vadinama neigiama, nepalanki darbiné situacija ar zalingas
ivykis, veikiantis zmoguy ir sukeliantis neigiamas pasekmes. Pagal §i poziiir], streso dydis
iSreiSkiamas Zalingo stimulo veikimo trukme. Kitaip sakant, kuo spartesnis yra darbo tempas, juo
didesnis stresas. Tod¢l manoma, kad tarp stresinio stimulo ir jo neigiamy pasekmiu egzistuoja
tiesioginis rySys. Iki Siol daugiausia streso tyrimuy (pavyzdziui, Karasek, 1979; Payne, 1979;
Karasek, Theorell, 1990, cit. pagal Blanc ir kt., 2000), kuriuose buvo remiamasi Siuo poziiiriu, telké
démesi 1 darbo turini. Buvo analizuojamas tam tikry darbo charakteristiky stresinis poveikis
organizacijy darbuotojams. Taciau stresiniais stimulais gali biiti ne tik darbo turinys, bet ir
1darbinimo ir darbo salygos, socialiniai santykiai darbe ir kt. Juo labiau, streso dydj gali lemti ir
atitinkamas ivykis, ir tam tikros profesijos (zr. 1.1.2. skyrelj). Taigi akivaizdu, kad Sis poziiiris
praturtino Zinias apie streso samprata tuo, kad gyvenimo jvykiai ir organizaciniai stimulai sukelia
darbinj stresa. Kita vertus, Sis poziiris susilauké ir kritikos, nes nepateiké atsakymo i klausimus

kada ir kodél taip nutinka.



I tai atsakyti buvo bandoma véliau atsiradusiu fiziologiniu poziiiriu. Pagal ji, darbinis
stresas yra suvokiamas kaip reakcija, kuri atsiranda darbe dél jtampos (Blanc ir kt., 2000).
Fiziologijoje bei psichologijoje streso reiSkiniu 20a. 4-ame deSimtmetyje pirmasis rimtai
susidoméjo kanadietis tyrinétojas Hans Selye. Pagrindinis jo démesio objektas buvo fiziologiniai
poky¢iai, kurie atsiranda zmoniy, patyrusiy stresa, organizmuose. Tuo grindziamas klasikinis Selye
Bendrosios Adaptacijos Sindromas (angl. General Adaptation Syndrom), kuri sudaro: reakcija 1
pavoju, pasiprieSinimas ir iSsekimas (Fineman, 2003; Ganster, Murphy, 2000). Pavyzdziui, jei
darbuotojas nepajégia susidoroti su stresiniais stimulais darbe ir reakcijos tgsiasi ilgesni laika, gali
pasireiksti tokios neigiamos reakcijos, kaip nuovargis, itampa, miego sutrikimai ar aukstas
kraujospudis.

Pat;j streso reiSkini Selye apibrézé kaip nespecifing organizmo reakcija 1 kenksmingus
dirgiklius (Selye, 1984, cit. pagal Grakauska, 2004). Vadovaujantis Sia ir anks¢iau iSsakytomis
pozitrio id¢jomis, galime daryti prielaida, kad nespecifiniy reakciju struktiira suzadina skirtingi
stresiniai stimulai ir, kad Zmogaus mintys bei emocijos neturi itakos reakcijy tipui. Sia prielaida
paneigia P.L.Blanc, J.D.Jonge ir W.Schaufeli (2000), kurie atliko Frankenhaeuser ir jo kolegu
(1978) laboratoriniy ir natiiraliomis salygomis atlickamy tyrimy apzvalgos analizg. IS jos paaiskéja,
kad prielaida yra nepagrista, nes buvo irodyta, jog pagal stimuluy pobiidj, ju interpretavima bei pagal
juos lydincias emocijas gali vykti skirtingy riisiy fiziologinés ir hormoninés reakcijos (Blanc ir kt.,
2000). Juo labiau, darbuotojas, patiriantis darbinj stresa, aktyviai reaguoja ne tik fiziSkai, bet ir
mentaliSkai (Haslam, 2004). Taigi apibendrinant matome, kad fiziologinis poziiiris i streso reisSkini
leido pazvelgti kitu aspektu, taciau jis taip pat neiSvengiamai susilauké kritikos. Pagrindinis jo
trikumas yra tas, kad vis dar neatsaké i klausimus kada ir kodél ivairiems zmonéms tas pats
stresorius, esant tomis pac¢iomis salygomis, turi nevienoda poveiki.

Dar vienu - individualiy skirtumy — poziiiriu buvo bandoma atskleisti tai, ko nepajégé
ankstesni poziiiriai, o biitent: kad polinkis | darbinj stresa priklauso nuo individualiy skirtumu. Jie
gali buti svarbiis darbiniy veiksniy ir darbuotojo sveikatos rySiui. Darbo ir organizacinés
psichologijos poziiiriu mokslininkus daugiausiai domina su darbu susij¢ individualiis skirtumai bei
galimybé jais paaiskinti papildomus sveikatos sutrikimy pokycius. Individualius skirtumus ir streso
sasajas apzvelgia M.G.Aamodt (2004). Jis pastebéjo, kad, pavyzdziui, vainikiniy Sirdies arteriju
ligos dél streso dazniau patiméja iSsiskyrusiems zmonéms, negu vedusiems; ved¢ Zmonés teigia
patiriantys didesnj pasitenkinima ir mazesni stresa negu nevedusieji; Zmonés, gyvenantys mieste ar
priemies¢iuose, dazniau serga su stresu susijusiomis ligomis negu tie, kurie gyvena kaimuose. Anot
autoriaus, minétus skirtumus salygoja tam tikri faktoriai, nuo kuriy priklauso individualus polinkis 1
stresa ir gebéjimas ji toleruoti. Sie faktoriai buvo jvardinti ir iskirtos individualiy skirtumy

kategorijos: genetinés savybés (pvz.: lytis, kiino sudéjimas, fiziniai duomenys), igytos savybeés



(pvz.: amzius, iSsilavinimas, socialiné padétis, igiidziai), dispozicinés savybés (pvz.: sunkumuy
iveikos stilius, A/B tipo elgsena) (Warr, 1987; Payne, 1988; Parkes, 1994, cit. pagal Blanc ir kt.,
2000). Kai kuriuos minétus faktorius, salygojancius individualius skirtumus, aptarsime placiau.

Asmenybés reagavimas 1 stresa yra vienas 1§ individualiy skirtumy. ISskiriami
pesimistai ir optimistai bei A ir B tipo asmenybés. Darbuotojai pesimistai yra linke ignoruoti
problema ar streso $altinj, nebando ieSkoti pozityviy problemai sprgsti biidy. Tuo tarpu darbuotojai
optimistai, stengiasi jveikti stresa keliancia situacija patys ar praSo pagalbos i§ Salies (Aamodt,
2004). A tipo asmenybés pasizymi laiméjimu siekimu, nekantrumu ir skub¢jimu bei pykciu ir
priesiskumu. Tokie zmonés yra linke daryti kelis darbus i§ karto. Sie bruozai dar labiau sustipréja,
jei A tipo darbuotojai patiria stresa (Schaubroeck ir kt., 1994, cit. pagal Aamodt, 2004; Smith ir kt.,
2002). To pasekmé, A tipo darbuotojuy kraujo spaudimas biina aukstesnis, o streso iveikimas -
létesnis, lyginant su kitais zmonémis. Tuo tarpu B tipo darbuotojai, susiduriantys su stresa
kelian¢iomis situacijomis, geriau prisitaiko ir orientuojasi | pozityvius sprendimo biidus. Jie biina
labiau atsipalaidavg ir maloniis. Asmenybés tipus A ir B tyrin¢jo ir garsiis kardiologai M. Friedman
ir R. Rosenman, kuriuos nurodo S. A.Haslam (2004), C. S. Smith, L. M. Sulsky ir K. L. Uggerslev
(2002). Jie paprasé medicinos sesery jvertinti, kiek labai 45 skirtingi jvykiai yra keliantys stresa.
Pastebéta, kad A tipo tiriamyju jvertinimai buvo aukstesni nei B tipo. Taip pat, ju aukStesnis streso
suvokimas buvo susijgs su Zemesne darbo motyvacija ir jo atlikimu. Nepaisant naujo supratimo, kad
asmenybés savybés lemia skirtinga reagavima i stresa, vis tik Zzmoniy suskirstymas pagal tam tikra
asmenybes tipa yra daugelio tyréju diskusiju objektas.

Individualius reagavimo i stresa skirtumus gali jtakoti lytis bei amZius. Zvelgiant {
lyties ir streso sasajos tyrimy rezultatus matyti, kad jie yra prieStaringi. Manoma, kad yra skirtumy
tarp vyry ir motery, patirian¢iy darbini stresa (Fotinatos-Ventouratos, Cooper, 2005). Kaip teigia
M.G.Aamodt (2004), 1§ daugelio tyrimy matyti, kad motery polinkis i stresa yra didesnis ir jos du
kartus dazniau serga depresija. Siai i§vadai pritaria J. D. Todd ir M. F. Linda (1985), kurie, atlikg 17
tyrimy apzvalga, teigia, jog moterys patiria didesnj streso lygi, o vyrai labiau serga fizinémis
ligomis. A. S. Antoniou, F. Polychroni, A. N. Vlachakis (2006), tyr¢ mokytojus, taip pat pastebé&jo,
kad moterys, labiau nei vyrai, patiria didesni darbinj stresa. Pastebéta, kad ir gamybos pramonéje
dirbancios moterys patiria didesni stresa nei vyrai (Hsieh ir kt., 2004). PrieSingai, kiti tyrimai teigia,
kad stresui jtakos lytis neturi (Guppy, Rick, 1996, cit. pagal Aamodt, 2004). Néra vienareikSmiskos
nuomonés kalbant apie stresa ne tik lyties, bet ir darbuotojy amziaus klausimu. Pasak A. S.
Antoniou, F. Polychroni, A. N. Vlachakis (2006), jaunesni darbuotojai, dazniau nei vyresnieji,
jaucia emocinj iSsekima. M. Martin, M. Griinendahl ir P. Martin (2001) teigia, kad vidutinio
amziaus darbuotojai (41-43m.) patiria didesni stresa nei vyresni (61-63m.). Tuo tarpu vyrauja ir

kita nuomone, kad suvokimas apie stresa nepriklauso nuo amziaus (Rogers, 1977). Kadangi minéty



tyrimy iSvados apie darbuotojy stresa lyties ir amziaus klausimais iSsiskiria, reikalingi papildomi
tyrimai. Tuo tikslu formuluojame pirmasias dvi Sio darbo hipotezes: pirma, vyry ir motery darbinis
stresas skiriasi; antra, jaunesniy ir vyresniy darbuotojy darbinis stresas skiriasi.

Yra duomeny, jog individualius reagavimo | stresa skirtumus galime pastebéti ir tarp
rasiy ar tautiniy grupiy, taciau jie néra dideli. Pavyzdziui, juodaodziu Afrikos amerikieCiy vyruy,
patirianCiy stresa, kraujo spaudimas btina aukstesnis nei baltaodziy vyry (Aamodt, 2004). Taigi,
remiantis individualiy skirtumy pozitiriu, jau buvo galima atsakyti { anksciau iskeltus klausimus —
polinkis | stresa siejamas su tam tikru asmenybés tipu ir individualiais skirtumais. Taciau dabar
lieka neaiSku, ar asmenyb¢ yra streso ir silpnos sveikatos priezastis, ar to rezultatas. [ tai bandoma
atsakyti kitu pozitriu, kur stresas suvokiamas kaip organizacinés aplinkos produktas.

Ypac didelj indé¢lj ineSé transakcinis poziiiris, vyraujantis Siandieniné¢je organizacinéje
psichologijoje. Remiantis juo, i darbinj stresa Zvelgiama, kaip { tarpini procesa, nes taip suvokti
stresa leido nauji kognityvinés psichologijos tyrimai. Zmogaus kognityvinés veiklos sugebéjimy
atskleidimas jgalino stresa suvokti kaip tarpini procesa tarp stresiniy stimuly ir reakcijy (atsako),
sutelkiant démesi { kognityvinius, vertinimo ir motyvacinius procesus. Pagal §i pozilri, stresinés
reakcijos yra zmogaus ir aplinkos saveikos rezultatas (Blanc ir kt., 2000). Sios naujos izvalgos
suponavo transakcinio streso modelio, kurio autorius yra R. S. Lazarus, sukiirima. Jis stresa
apibiidina kaip ypatinga asmens ir aplinkos santyki, kuris asmens yra jvertintas kaip apsunkinantis
arba virSijantis jo turimus iSteklius ir keliantis grésmg jo gerovei (Lazarus ir Folkman, 1984, cit.
pagal Grakauska, 2004). Taigi vienas svarbiausiy §io poziiirio pasiekimy yra surastas atsakymas {
ankscCiau neatsakytus klausimus apie tai, kad stresiniai stimulai skirtingiems Zzmonéms, o darbinio
streso kontekste ir skirtingiems organizacijy darbuotojams, gali sukelti skirtingas stresines reakcijas
priklausomai nuo to, kaip jie kognityviai vertina situacija (Lazarus ir Folkman, 1984, cit. pagal
Blanc ir kt., 2000, Grakauska, 2004), ir nuo ju turimy iStekliy jveikti Siai stresinei situacijai.
Antrasis svarbus pasiekimas yra R. S. Lazarus indelis, kuris reziumuodamas streso tyrimus, sitilo
i8skirti keturis bendrus visoms streso sampratoms pozymius: 1. ISorinj ar vidinj organizma veikianti
veiksni: jis dar vadinamas stresoriumi. 2. [vertinima, t. y. nustatyma, kuris organizma veikiantis
dirgiklis yra jam kenksmingas, o kuris — ne. 3. [veikimo procesa: tai procesas, kurio metu
organizmas deda pastangas sieckdamas susidoroti su ji veikian¢iu stresiniu dirgikliu. 4. Streso
reakcija: tai visuma stresoriaus sukelty organizmo fiziologiniy, psichologiniy ir kity jo sistemy
reakcijy i stresoriy (Lazarus, 1993, cit. pagal Grakauska). Toks visoms streso sampratoms pozymiy
18skyrimas inesa ne tik bendrumo, bet ir aiSkumo.

Salia minéty darbinio streso pozitriy, literatiiroje randame ir daug skirtingy darbinio
streso teoriniy modeliy. Itin populiaris Sie modeliai: Micigano (angl. The Michigan model),

Vitaminy (angl. The Vitamin model), Reikalavimy-Kontrolés-Paramos (angl. The Job Demand-



Control-Support model) ir Pastangu-Atlygio Disbalanso (angl. The Effort-Reward Imbalance
model) (Blanc ir kt., 2000), turintys ry$i su darbiniu stresu ir sveikata. Dauguma juy susij¢ su
Darbinio Streso Proceso Modeliu (angl. A Process Model of Job Stress) (Blanc ir kt., 2000). Pagal
ji, darbo reikalavimy (stresoriy) tipai gali sukelti skirtingo pobiidZio stresines reakcijas (jtampas).
Idomu tai, kad Salia esti dvi alternatyvos — asmeniniai (streso jveiky biidai) ir situaciniai iStekliai
(socialiné parama darbo vietoje), kurie darbo reikalavimy ir itampos rysi gali susvelninti (Blanc ir
kt., 2000). Isigilinus i Siuos modelius matyti, kad jie iSrySkina kai kuriuos svarbiausius darbinio
streso aspektus. Kitaip sakant, jie vienas kita papildo, o ne vienas kitam prieStarauja (Blanc ir kt.,
2000). Siuo atveju, matyt, racionaliau vadovautis eklektisku poZitiriu { darbinj stresa, pagal kurj
imanomi su stresu susijusiy problemy sprendimai yra iSvedami i§ vieno ar keliy darbinio streso
modeliy, labiausiai atitinkanciy sprendziama problema.

Apibendrinant svarbu pastebéti tai, kad laikui bégant atsirado vis nauju poziiiriy,
teoriniy modeliy, siekianciy atskleisti su darbu susijusio streso samprata. Kiekvienas jy praturtina
bendra streso supratima, taciau né vienas nepajégia pilnai atskleisti darbinio streso veikimo
mechanizmo. Dél §io trikumo ir kylanciy neaiSkumy vis dar néra sukurtos vieningos darbinio streso
teorijos. Taciau galima rimtai suabejoti, ar ijmanoma sukurti viena visa apimancia sistema, nes
darbo reikalavimai (stresoriai) dél socialinés raidos nuolatos ir sparciai kinta (Blanc ir kt., 2000).
Nepaisant to, Siame darbe labiausiai tinka R. S. Lazarus (1984) pateikta transakciné darbinio streso

samprata, kuria ir remsimes.

1.1.2. Darbinio streso priezastys ir pasekmés

Literattroje sutinkama ne tik ivairiy darbinio streso apibrézimuy, bet ir jo prieZasCiy
bei pasekmiy skirstymy. Taciau jie néra prieStaringi, o daugiau panasis. Jei kalbama apie darbinio
streso priezastis, jomis daugiausia jvardijami asmeniniai ir darbiniai stresoriai — darbo ir
organizacijos charakteristikos. Stresoriaus specifiSkuma gali lemti ir tam tikri jvykiai ar profesijos.
Jei kalbama apie darbinio streso pasekmes, jos autoriy jvardijamos kaip turin€ios neigiama poveiki

darbuotojui ir paciai organizacijai, priklausomai nuo stresoriaus veikimo trukmés ir stiprumo.
P.L.Blanc, J.D.Jonge ir W.Schaufeli (2000), atsizvelgdami i organizacijas, teigia, kad
jose darbinj stresa kelianc¢ias priezastis galima suskirstyti | keleta kategorijy. Viena jy — darbo
turinys, kurio stresoriai yra per didelis arba per mazas darbo kriivis, sudétingas, monotoniskas ar
pavojingas darbas, prieStaringi arba neaiSkiis reikalavimai ir pan. Kita kategorija — darbo salygos,
kur apsauginiy priemoniy trikumas, nuodingos ir kenksmingos salygos yra jas atitinkantys
stresoriai. Pavyzdziui, triukSmas darbe kai kuriems darbuotojams gali kelti stresa, o tai jtakoja ju
darbo atlikima (Aamodt, 2004). Dar viena kategorija — idarbinimo salygos, kurios darbuotojui gali

kelti stresa dél mazo atlyginimo, menky karjeros perspektyvy, lanks¢ios darbo sutarties, netikrumo



dél darbo ir kt. Paskutinioji Siy autoriy iSskirta kategorija, kuri yra viena svarbiausiy, apima
socialinius santykius darbe. Jei jame yra jauCiamas nevykgs vadovavimas, menka socialin¢ parama,
menkos galimybés dalyvauti priimant sprendimus, familiarumas ar diskriminacija, be abejonés
darbuotojai jausis esa stresa kelianéioje aplinkoje. Sios i§vados pastebimos ir tyrime (Romanov ir
kt.,1996, cit. pagal Aamodt, 2004), kuriame dalyvavo 15000 darbuotoju, dirbusiy daugiau nei
ketverius metus. Rezultatai rodo, kad tarpasmeniniai konfliktai darbe kélé stresa, o jo pasekmé —
psichikos problemos. PanaSias i P.L.Blanc, J.D.Jonge ir W.Schaufeli (2000) aptartas stresoriy,
patiriamy darbe, kategorijas iSskiria ir S.A.Haslam (2004). Jis, remdamasis kity autoriy
pasteb¢jimais (pavyzdziui, Cartwright, Cooper, 1997; Menon, Akhilesh, 1994), darbiniy stresoriy
spektra praplecia ir juos suskirsto | SeSias kategorijas, tokias, kaip: savaime darbe iSkylancius
faktorius, organizacines roles, darbinius santykius, karjeros siekimo galimybés, darbo-namy
sandiira bei organizacinius faktorius.

Darbo organizavimas ir asmeninio gyvenimo jvykiai daznai autoriy jvardijami, kaip
pagrindinés darbinio streso priezastys (Kahn ir kt., 1964; Gellis ir kt., 2004; Kasiulis, Barvydieng,
2001; Leiter, Harvie, 1996). Gan iSsamiai darbinio streso priezastis apraso M.G.Aamodt (2004),
teigdamas, kad juy yra dvi. Viena jy — asmeniniai stresoriai, kuriems priskiriami tokie veiksniai, kaip
Seima, artimi santykiai, vedybos, skyrybos, sveikatos ir finansinés problemos bei vaiky auginimas.
Sunkiai sukalbami ir pikti Zmonés taip pat yra streso Saltiniai kitiems, nes kelia konfliktus
asmeniniuose ir darbiniuose santykiuose (Monshor ir kt., 2003). Neatsiejami asmeniniy stresoriy
palydovai, anot M.G.Aamodt (2004), yra baimés jausmas, kai nezinome, kaip vienas ar kitas jvykis
pakeis situacija; pasiprieSinimas, kai nenorime atsisakyti to, kas saugu, struktiruota ir Zinoma;
apmaudas kyla tada, kai nepajégiame kontroliuoti poky¢€iy ir nesuprantame, kod¢l jie ivyko. Kaip
matyti, Siuos asmeninius stresorius sudaro nedarbiniai, bet jtakojantys darbing veikla veiksniai. Kita
streso Saltiniy grupé, kuriuos iSskiria minétas autorius, yra profesiniai stresoriai. Jiems priskiriamos
darbo ir organizacinés charakteristikos. Svarbu pastebéti, kad darbinj stresa gali kelti kelios darbo
charakteristikos. Pirmiausia — rolés konfliktas, kai darbo pozicija neatitinka realaus darbo pobiidzio.
Antra — rolés neaiSkumas, kai darbuotojo darbo pareigos ir atlikimas néra aiskiai apibrézti. Dar
daugiau — rolés perkrovimas, kai darbuotojas stokoja igiidziy ar darbo resursu pabaigti uzduot; ar,
kai suvokia, kad darbo neimanoma pabaigti nurodytu laiku. Visos S$ios priezastys, kaip nurodo
M.G.Aamodt (2004), remdamasis kity tyréju (pavyzdziui, Griffeth ir kt., 2000; Rahim ir Psenicka,
1996; Frone ir kt., 1995; Abramis, 1994) pasteb¢jimais, kelia darbinio streso lygi, depresija, nerima
ir pykti bei mazina pasitenkinima darbu. Kalbant apie kita profesiniy stresoriy grupe —
organizacines charakteristikas — svarbu pazymeéti, kad ja taip pat sudaro keletas veiksniy. Vienas ju
— asmens - organizacijos atitikimas (Morley, 2007). Tai reiskia, kad darbuotojo igiidziai, Zinios,

gebéjimai, darbiniai lukes€iai, asmenybés savybés, vertybés ir pozilris turi deréti su organizacijos
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klimatu ir mikrokultiira. PrieSingu atveju, nesuderinamumas gali sukelti stresa (Lovelace ir Rosen,
1996, cit. pagal Aamodt, 2004), Zema pasitenkinima darbu, didé¢jancia darbuotoju kaita (Bretz,
Judge, 1994, cit. pagal Aamodt, 2004) bei turéti itakos veiklos rezultatams (Rekasitté - Balsiené,
2005). Likusi organizaciné charakteristika — organizacijos politika. Neabejotina, kad neadekvati
organizacijos politika taip pat kelia darbuotojams stresa, o to rezultatas — prastesnis darbo atlikimas,
nepakankamas pasitenkinimas darbu, didéjanti darbuotojy kaita (Chang, Rosen, 2003, cit. pagal
Aamodt, 2004), neigiamas poveikis darbuotoju gyvenimo kokybei, darbo produktyvumui ir yra
susijes su ju neatvykimu i darba. (Stahl, Hauger, 1994).

Darbinio streso priezasCiy kilme P. E. Spector (2002) sieja su darbo uzduotimis,
tarpasmeniniais santykiais ir organizacine sistema. PrieSingai nuo ankstesniy autoriy, jis praplecia
supratima apie darbinio streso veikima, skirdamas ji i trumpalaiki ir ilgalaiki. Trumpalaikis minéty
stresoriy veikimas sukelia emocini distresa, skrandzio skausmus, galvos skausma, miego sutrikimus
ir energijos praradima. Ilgalaikis stresoriy poveikis susij¢gs su rimtais susirgimais ir net su
prieslaikine mirtimi nuo Sirdies ir kraujagysliy ligy. Anot P. E. Spector (2002), panasu, kad
profesinis stresas tampa epideminiu reiSkiniu moderniame pasaulyje, kur didzioji dauguma
darbuotojy teigia patiriantys stipry stresa darbe.

Toliau gilinantis | darbinio streso priezastis ir pasekmes, buvo suprasta, kad jis
gali biiti ne tik ilgalaikis ar trumpalaikis (Spector, 2002). Pasirodo, darbinio streso sukeltos stresinés
reakcijos gali skirtis savo intensyvumu ir pasireiSkimo stiprumu. Kartais juy neigiama poveikj galima
tveikti ilsintis ir atsipalaiduojant bei panaudojant turima adaptacing energija. Kiek ilgai jos uzteks
stresui jveikti, priklauso nuo turimy iStekliy: fiziniy (sveikatos, energijos), psichologiniy (teigiamu
nuostaty, kognityviniy sugeb¢jimy), socialiniy (socialinés kompetencijos, socialinés paramos),
materialiniy bei sugebé¢jimo jais pasinaudoti (Lazarus, Folkman, 1984, cit. pagal Grakauska, 2004).
Pavykus atstatyti pusiausvyra, patirto streso poveikis tampa pozityvus, jgalinantis tolesni zmogaus
augima ir vystymasi. Taciau, jei stresiniai stimulai veikia ilgai, zmogus gali nepajégti suSvelninti
savo (fiziologings) stresinés bisenos, ir tada iSsilaiko auksStas suzadinimo lygis bei patiriamos
neigiamos streso (distreso) reakcijos (Haslam, 2004). Ilgainiui tai gali virsti chroniskais stresinio
pobiidzio nusiskundimais dél fizinés, pavyzdziui, Sirdies ir kraujagysliu sistemos ligos (Siegrist,
1996, cit. pagal Blanc ir kt., 2000) ir psichologinés savijautos, pavyzdziui, iSsekimo (Maslach ir
Jackson, 1996; Schaufeli ir Enzmann, 1998, cit. pagal Blanc, 2000). Bitent perdegimo sindromas ir
yra chroniskiausia streso, patiriamo darbo aplinkoje, forma. Tuomet darbuotojas jaucia
depersonalizacija, nebeatliecka darbu, o tai, kaip nurodo S.A.Haslam (2004), ypatingai patiria
darbuotojai, dirbantys slaugos ar mokymo istaigose.

Pratgsiant mintj apie stresines reakcijas, itin reikSmingi yra P.L.Blanc, J.D.Jonge ir

W.Schaufeli (2000) pastebéjimai, papildantys anksciau iSsakytas autoriy mintis. Jie apibendrintai
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teigia, kad darbinis stresas kelia jvairias stresines reakcijas (itampa), kurios jtakoja paciu ne tik
darbuotojuy, bet ir organizacijos veikla. Dar daugiau, Sie autoriai pirmieji iSanalizavo ir konkreciai
pateiké stresiniy reakcijy pasekmes darbuotojy emocijy, paZintinei, fizinei ir elgsenos bei
motyvacinei sferoms. Pavyzdziui, emocinéje plotméje stresinés reakcijos pasireiSkia nerimu,
itampa, pykciu, prislégta nuotaika ar apatija, o visa tai organizaciniu lygiu pasireik§ kaip
nepasitenkinimas darbu. Darbuotojas, kuris patiria stresines reakcijas, pazintinéje sferoje pajaus
neigiamas pasekmes, o biitent: jaus bejégiSkuma, kognityvinius sutrikimus, jam bus sudétinga
priimti sprendimus, o to pasekmé — ciniskas poziiiris | darba, nepasitikéjimas kolegomis
vir§ininkais ir vadovybe, kas neigiamai jtakos ir bendram organizacijos darbui. Zvelgiant dar
giliau, fizing¢je ir elgsenos plotméje stresinés reakcijos kelia darbuotojui fizini negalavima,
psichosomatinius ir imuninés sistemos sutrikimus, gali pasireikSti impulsyvumas ir
hiperaktyvumas, kas sukelia neigiamas pasekmes ne tik individualiu, bet ir organizaciniu lygiu:
blogi darbo rezultatai, sumaz¢jes darbo nasumas, vélavimai | darba ar ju kaita, padaznéjes
nedarbas deél ligos bei netikes laiko valdymas. Jausdamas stresines reakcijas, darbuotojas jaucia
pokyc€ius ir motyvacinéje sferoje: praranda uoluma, entuziazma, atsiranda nusivylimo,
neviltingumo, nuobodulio ar demoralizacijos pojitis. Toks individualiu lygiu pasireiSkiantis
darbinis stresas neiSvengiamai darys poveiki ir organizaciniu lygiu, pasireikSdamas darbuotoju
darbo motyvacijos praradimu, nenoru eiti { darba, darbo iniciatyvos slopinimu ar bloga nuotaika.
Ilgainiui buvo suprasta, kad patiriamo darbinio streso dydi gali lemti ir tam tikri
tvykiai, ir tam tikros profesijos. Kaip nurodo S.A.Haslam (2004), remdamasis T. Holmes ir R.
Rahe (1967) stresiniy gyvenimo ivykiu skale (streso jver¢iai nuo 1 iki 100), patiriami gyvenimo
tvykiai sukelia atitinkama streso lygi. Pavyzdziui, stresa sukelia ivykiai, susij¢ su darbo aplinka:
atleidimas 1§ darbo (47), iSéjimas i pensija (45), verslo reorganizavimas (39), atsakomybés
pasikeitimas darbe (29), problemos su vadovu (23), darbo laiko ir salygu pasikeitimas (20) ir kt.
Kaip jau minéjome, ne tik jvykiai, bet ir tam tikros profesijos lemia atitinkama streso lygi. Ta
patvirtina S. A. Haslam (2004), remdamasis C. L. Cooper (1985) lyginamuoju stresa kelianciy
profesiju saraSu (streso jverciai nuo 1 iki 10). Pagal ji matyti tam tikry profesijy ir jas atitinkancio
streso lygio pasiskirstymas, pavyzdziui, kal¢jimo pareigiinas (7.5), socialinis darbuotojas (6.0),
komercijos vadybininkas (5.8), pardavéjas (5.7), psichologas (5.2) ir kt. Mus dominanti yra
vadybininko specialybé, o pazvelgus | streso skal¢ matome, kad, pavyzdziui, komercijos
vadybininko profesija yra ties 5.8 streso jver¢iu. Todel, atsizvelgiant i vadybininko profesijos
specifiSkuma ir nurodyta kiek aukstesni nei vidutinj streso lygi, Sie verslo organizacijy darbuotojai
ir yra pasirinkti Sio darbo tiriamaisiais. O, apibendrinant gyvenimo jvykiy ir profesijuy skirstyma
pagal patiriama streso lygi, matome, kad jis yra be abejonés informatyvus, bet tuo paciu

suteikiantis daug diskusijy. Manoma, kad jis jei kam ir naudingas, tai tik statistiniams ar
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orientaciniams tikslams, nes suteikia specialistams ir rizikos jvertintojams supratima apie tam tikra
ivyki ar atitinkama specialybg, sukélusius stresa.

Taigi daugelis autoriy tyrin¢jo ir bandé jvardinti darbinio streso prieZastis bei
pasekmes. Kaip matyti, esti panasiy darbinj stresa sukelian¢iy priezasCiy skirstymu. Tiek vieni, tiek
kiti autoriai darbinio streso priezastis sieja su pacio darbo ir organizacijos charakteristikomis bei
asmeniniais stresoriais. Jy dydi gali lemti ir tam tikri jvykiai ar net profesijos. Gan vienareikSmiskai
sutinkama ir dél neigiamy darbinio streso sukelty pasekmiy, kurios priklauso nuo stresoriy veikimo

trukmes ir intensyvumo, turinciy poveiki tiek atskiram individui, tiek visai organizacijai.

1.2. Pasitenkinimas darbu

1.2.1. Pasitenkinimo darbu samprata

Ne tik darbinio streso, bet ir pasitenkinimo darbu sampratos ir teoriniy modeliy
aptarimas yra reikSmingas Sio darbo kontekste. ReikSmingas tuo, kad pasitenkinimas darbu kartu su
stresu yra misy dabartinés ,,stresy amziaus® visuomenés socialiné problema. Joje ,,pasitenkinimo
darbu“ terminas yra jvairiai apibréziamas. Pavyzdziui, anot E. Mckenna (2000), jis suprantamas
kaip laipsnis, kuris nurodo, kaip labai darbuotojai mégsta arba nemégsta savo darbo. P. E. Spector
(1997) teigia, kad pasitenkinima darbu biity galima apibiidinti, kaip bendra zmogaus pozitiri | darba
arba i specifini darbo aspekta. Taip pat pazymima, kad pasitenkinimas darbu yra susij¢s su tuo, kaip
labai muisy asmeniniai likesc¢iai darbe dera su realiais darbo rezultatais (Mckenna, 2000). Taigi
ivairialypé pasitenkinimo darbu samprata rodo, kad néra vienos i§samios ji pagrindziancios teorijos,
tac¢iau bandymai tai padaryti duoda platesni pasitenkinimo darbu supratima.

Viena 1§ anksCiausiy pasitenkinimo darbu sampraty pateikia placiai zinoma
Herzberg‘o Dviejy Faktoriy teorija (1959). Pagal ja, darbuotojams biidingi du pagrindiniai
poreikiai: higienos ir motyvacijos. Pirmasis juy apima reguliaria riipyba ir jos palaikyma, pavyzdziui,
atlygi, darbo salygas ir sauguma, santykius su bendradarbiais. Jei to organizacijose stinga,
darbuotojai bus nepatenkinti darbu. Svarbu pastebéti, kad pagal Sia teorija, pasitenkinimo darbu
Saltiniai nesutampa su nepasitenkinimo darbu Saltiniais — mazinant nepasitenkinima darbu,
nebiitinai kils pasitenkinimas juo (Statt, 2004). Ji, anot Herzberg‘o, uztikrina antrasis poreikis —
motyvacija, kurios Saltiniai yra pasiekimai, savarankiSkumas, pripazinimas, atsakomybé, iSSikiai ir
kt. (Hackman, Oldham, 1976). Taigi, atrodo, jog higienos ir motyvacijos veiksniai skatina nora
dirbti, kartu atsiranda ir pasitenkinimas darbu, atliekant idomia ir atsakinga uzduoti, leidziancia
tobuléti. Taciau kritikai {Zvelge Sios teorijos trukumuy, sakydami, kad empiriniai tyrimai yra gan

priestaringi, o skirstymas { du poreikius yra per paprastas. Nepaisant to, Si teorija inesé aiSkumo ir
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daré teigiama poveiki tolesniems pasitenkinimo darbu tyriné¢jimams (Landy, 1989, cit. pagal Statt,
2004).

Kita pasitenkinimo darbu samprata iSreiSkiama per skirtuma, kaip darbuotojas jauciasi
bei kaip jis noréty jaustis darbe. Sis skirtumas ir rodé pasitenkinima darbu (Porter, 1961). Salia Sios,
ilgainiui iSsirutuliojo dar viena ideologija, kuri pasitenkinima darbu grindé per kognityvini
jvertinimo procesa. Cia daugelis autoriy pasitenkinima darbu apibrézia kaip malonia emocing
biisena, kuri jau¢iama, kai darbas yra vertinamas (Locke, 1976, cit. pagal Brief, Weiss, 2001), kaip
emocing reakcija darbui (Cranny, Smith, Stone, 1992, cit. pagal Weiss, 2002), kaip poziiiri | darba
(Brief, 1998, cit. pagal Weiss, 2002). Pats H.M. Weiss (2002) priestaravo, kad pasitenkinimas darbu
yra suvokiamas kaip poziiiris { darba, bet pabréze, kad tyréjai turi aiskiai suprasti, jog pasitenkinimo
darbu kognityvini ivertinima lemia emocijos, isitikinimai ir elgesys. Taigi pagal §i apibrézima,
poziuris { darba formuojamas, remiantis savo jausmais, tik€jimu ir poelgiais.

Kirési ir kiti jvairts teoriniai modeliai, bandantys atskleisti pasitenkinimo darbu
esmg. Daugelis ju koncentravosi ties veiksniais, kurie patenkina individo poreikius ir yra pastebimi
darbo aplinkoje (Cooper, 1973; Hackman, Oldman, 1976; Locke, Henne, 1986; Stone, 1986, cit.
pagal Bent ir kt., 1999), pavyzdziui, pats darbas, uzmokestis, paaukstinimo galimybés, papildomos
lengvatos, darbo kolektyvas (bendradarbiai ir vadovai), darbo salygos, bendravimas, saugumas ir kt.
Siy veiksniy nagrinéjimas teikia i$samesnj pasitenkinimo darbu vaizda, kurio pagrindinius i$orinius
ir vidinius veiksnius i§samiau aptarsime véliau (Zr. 1.2.2 skyrelj). Bitent vienas i§ tokiy ryskiausiy
teoriniy modeliy yra Darbo Charakteristiky Modelis (angl. Job Characteristics Model), sukurtas
J.R.Hackman ir G.R.Oldham (1976). Pagal ji, pasitenkinimo darbu priezastys susijusios su darbo
charakteristikomis, o biitent: igiidziy ivairove, uzduoties nustatymu ir reikSmingumu, autonomija ir
griztamuoju rySiu (Statt, 2004; Spector, 2006). Jos skatina atsirasti pagrindinéms psichologinéms
busenoms (darbo prasmingumui, suvoktai atsakomybei uz darba, Zinioms apie darbo rezultata). Kuo
Siy penkiu charakteristiky lygis labiau iSreikStas, tuo pozityvesnés pasekmés paciai organizacijai ir
jos darbuotojams. Tai reiskia, kad bus jauciamas ne tik aukstas pasitenkinimas darbu, bet ir auksta
vidiné motyvacija, darbo kokybiSkumas, Zema darbuotojy kaita ir Zemas pravaiksty skaicius
(Hackman, Oldham, 1976). Taciau, nesant biitinoms salygoms organizacijoje — zinioms, jgidziams
ir kompetencijai, augimo/pasiekimo poreikio stiprumui bei palaikymo veiksniams - $is modelis
organizacijoje bus neveiksnus. Pabandzius pazvelgti | Siuo modeliu besiremiancius empirinius
tyrimus matome, kad rezultatai gan iSsiskiria (Statt, 2004), kaip ir praktiniame Herzberg‘o teorijos
pritaikyme.

Dar vienas modelis, kuriuo bandoma paaiskinti pasitenkinimo darbu samprata, yra
Darbo Turinio Modelis (angl. Job Content Model) sukurtas P.Warr (1987). Juo siekiama palyginti

dirbanciy ir nedirbanciy zmoniy psiching sveikata, o taip pat vertinamas ir pasitenkinimas darbu.
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Minétas palyginimas geriausiai atskleidzia skirtumus, remiantis deSimt faktoriu (pavyzdziui, fizinis
saugumas, galimybé panaudoti igiidzius, tarpasmeniniy santykiy uzmezgimas, uzdarbis, vertinama
socialiné pozicija ir kt.), kurie, kaip pastebi D.A.Statt (2004), dar vadinami sveiko pasitenkinimo
darbu arba psichologiniais ,,vitaminais®. Jei juy triiksta ar per daug darbinéje aplinkoje, darbuotojai
gali patirti psichologing zala, kur viena i§ pasekmiy — stresas ir nepasitenkinimas darbu. Pasak D. A.
Statt (2004), si P. Warr teorija yra idomus ir gan neiprastas indélis, aiSkinantis pasitenkinimo darbu
samprata.

Apibendrinant galima pasakyti, kad laikui bégant pasitenkinimas darbu jvairiai buvo
bandomas apibrézti, ieSkota geriausiai ji atskleidzianciy teoriniy modeliy. Nepaisant to, kad vis dar
néra vienos ji paaiskinancios teorijos, visi Sie bandymai tik priartina prie platesnio pasitenkinimo
darbu supratimo. Ziiirint i§ $iandieninio verslo organizaciju tasko atrodo, kad pasitenkinimui darbu
apibiidinti geriausiai tinka kognityvinio jvertinimo proceso samprata apie tai, kaip darbuotojas
jauciasi ir kaip jis noréty jaustis darbe. Pagal ja, ivertinimo procese dalyvauja tiek darbuotoju
emocijos, tiek isitikinimai, tiek ir elgesys. Nuo ju priklauso darbuotojy vidiniy ir iSoriniy veiksniy

suvokimas bei jy itaka pasitenkinimui darbu.

1.2.2. Pasitenkinimo darbu priezastys ir pasekmés

Siuolaikinés verslo organizacijos daug démesio skiria darbuotojy nuostatoms
jvertinti ir keisti. Zmogaus teigiamos nuostatos darbo atzvilgiu ir pozityvios emocinés reakcijos i
darbo situacijas biitent kyla i§ pasitenkinimo darbu. Teigiama, kad bandant jtakoti darbuotoju
pasitenkinima darbu, biitina Zinoti, jog jis atsiranda iSoriniy ir vidiniy veiksniy sandiroje.
Literattiros apzvalgoje matyti, kad tie iSskiriami iSoriniai veiksniai gan panasiis i anks¢iau
nagrinétas stresa sukelianCias prieZastis, o vidiniai — { asmeninius stresorius. Taciau tik nedaugelis
tyrimuy vienareikSmiskai pagrindzia esant tiesioginiam rysiui tarp pasitenkinima darbui sukelian¢iy
vidiniy priezas¢iy ir pasekmiy — daugelis atvejy rodo esant silpnam rySiui.

ISoriniai veiksniai jtakoja darbuotoju pasitenkinima darbu. Daugelis autoriy iSskiria
panasius pagrindinius iSorinius veiksnius, turinCius itakos verslo organizaciju darbuotojy
pasitenkinimui darbu (pavyzdziui, Mckenna, 2000; Spector, 2006; Statt, 2004). Vienas ju -
teisingas atlygis. Darbuotojams svarbu, kad apmokéejimo sistema biity teisinga, nedviprasmiska ir
atitikty ju lukesc¢ius (Graham, Messner, 1998). Kitas veiksnys — paaukstinimas, kuris darbuotojui
reiSkia pripaZzinima ir gal¢jima realizuoti saviraiSkos bei tobul¢jimo poreikius (Graham, Messner,
1998). Tyrimai rodo, kad, pavyzdziui, Siaurés Europos vadybininkai - vadovai patiria daugiau
pasitenkinimo darbu nei eiliniai darbuotojai (Eskildsen ir kt., 2004). Manoma, kad taip yra todél,

jog vadybininkai - vadovai, uZimantys aukStesnes pareigas nei paprasti darbuotojai, gali daug
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labiau ar net i§ esmés pakeisti veiksnius, jtakojancius nepasitenkinima darbinéje situacijoje. Dar
vienas veiksnys - pats darbas ir jo pobiidis. Anot E. Mckenna (2000) ir S. L. Eliason (2006) darbas
teikia pasitenkinima, kai darbuotojas gali panaudoti jvairius savo igiidZius ir sugebéjimus, kai
darbas kelia susidoméjima ir teikia iSbandymuy, kai aiSkiai suprantama, kas turi biiti padaryta.
Pastebéta, kad kartu ir darniai dirbantis kolektyvas daZniau patiria pasitenkinima darbu nei
nepasitenkinima. Taigi darbo santykiai taip pat priskiriami veiksniams, turintiems itakos
pasitenkinimui darbu. Be abejo, darbo salygos ir darbin¢ aplinka daznai literatiroje nurodomi,
kaip vieni i§ svarbiausiy veiksniu. Taip yra todél, kad darbuotojai teikia pirmenybg aplinkai, kuri
yra saugi, patogi, Svari ir minimaliai blasko démes; (Clements-Croome, 2000; Oldham, 1988;
Hatch, 1987; Vischer, 2005). Tokia aplinka vertinama dél galimybiu gerai dirbti ir komforto. Salia
darbo aplinkos svarbos A. Droussiotis ir J. Austin (2007) pabrézia ir savarankiSkumo bei darbo
Iprasminimo jausma, kurie kartu su asmens - aplinkos atitikimu lemia auksta pasitenkinimo darbu
lygi (Feldman, Arnold, 1985, cit. pagal Mckenna, 2000).

Literatiiroje sutinkama ir kity iSoriniy veiksniy, lemianciy darbuotojy pasitenkinima
darbu. Anot J.K.Eskildsen, K.Kristensen ir H.Westlund (2004), organizacijos dydis taip pat gali
buti iSorinis veiksnys, turintis itakos darbuotojy pasitenkinimui darbu. Jis mazéja didelése
organizacijose, kuriose yra vir§ 500 darbuotoju. Ypac svarbias ir apibendrinancias tyrimo iSvadas
pateikia R. Bent, C. E. A. Seaman, A. Ingram (1999), apklaus¢ darbuotojus i§ mazy maisto
sektoriaus verslo organizacijy. Pastebéta, kad labiausiai nepasitenkinima darbu sukelia
pripazinimo stoka, sunkus darbas, mazas atlyginimas, neefektyvi komunikacija, ilgos darbo
valandos bei nuobodus darbas. Tuo tarpu pasitenkinima darbu verslo organizacijy darbuotojams
kelia tokie dalykai, kaip laiku sumokétas atlyginimas, pats darbas, efektyvus vadovavimo stilius,
bendradarbiy parama, darbo-zmogaus atitikimas bei atsakomybé¢. Kiti autoriai, pavyzdziui, B.
Butler (1990), J. Arches (1991), K. Siefert, S. Jayaratne, W. Chess (1991) ir G. Barber (1986)
teigia, kad pasitenkinimas darbu teigiamai saveikauja su uzimamu statusu, gal¢jimu priimti
sprendimus, finansiniais paskatinimais ir uzduotimis, reikalaujan¢iomis i8siikiy. A. P. Sweeney, T.
H. Hohenshil, J. C. Fortune (2002), apklaus¢ darbuotoju konsultantus, pastebéjo, kad jiems
pasitenkinima darbu kelia galimybé padéti zmonéms, pokyciu valdymas, autonomija, pagarba,
ivairi kasdienin¢ veikla. Tuo tarpu nepasitenkinima darbu jiems sukelia: padidéjusi valdymo
kontrolé, darbas su dokumentais, klausimy, susijusiy su imonés politika, sprendimas, efektyvaus
vadovavimo stoka ir galimybé¢ tobulintis imonés 1éSomis. Nepasitenkinimo darbu priezastimis B.
Butler (1990) ivardija uzdarbio ir paaukStinimo galimybiy stoka. O pasak D. Vinokur - Kaplan
(1991), G. Kadushin ir R. Kulys (1995) nepasitenkinimo darbu maZzéjimas susijes su darbo

salygomis, darbo laiku, bendradarbiavimo su kitais darbuotojais sunkumais, nepakankama
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bendradarbiy parama. Akivaizdu, kad autoriy minéti iSoriniai veiksniai yra priklausomi kintamieji,
kurie turi itakos darbuotojy pasitenkinimui darbu. Todél organizacijy vadovai turi atkreipti démesi
1 tai, kokie ju organizacijoje pagrindiniai iSoriniai veiksniai daro didZziausia poveiki darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

Be iSoriniy veiksniy, darbuotoju pasitenkinima darbu lemia ir vidiniai veiksniai.
Jiems priskiriami: genetinis pagrindas, lytis, amzius, iSsilavinimas, kultiiros vertybés ir kt.
Teigiama, kad Zmogaus teigiamas ar neigiamas nuostatas darbo ar gyvenimo atzvilgiu itakoja
paveldimumas (Arvey ir kt., 1994, cit. pagal Mckenna, 2000), nes tikima, kad genetiniai faktoriai
lemia daugiau nei 30 proc. pasitenkinimo darbu atvejuy. Nepritariantys $iai minciai argumentuoja,
kad genetini faktoriy sunku ivertinti dél aplinkos ir individualiy asmenybés savybiy itakos
pasitenkinimui darbu (Judge ir Hulin, 1993, cit. pagal Mckenna, 2000). Tam, kad paaiskéty
tikslesnis genetinio faktoriaus ir pasitenkinimo darbu rySys, reikalingi papildomi tyrimai,
atsizvelgiant | aplinkos ir individualumo veiksni.

Tyrimy rezultatai, vertinantys pasitenkinimo darbu lygio priklausomybg nuo lyties,
néra vienareikSmiai. Manoma, kad pasitenkinimas darbu skiriasi tarp vyry ir motery (Fotinatos-
Ventouratos, Cooper, 2005; Macklin ir kt., 2006). Kaip teigia Lefkowitz (1994, cit. pagal Mckenna,
2000), atlikes daugelio JAV tyrimy apzvalga, motery pasitenkinimas darbu yra mazesnis nei vyru.
Lietuvoje pasitenkinimo darbu pagal lyti atliktas tyrimas patvirtina, jog pasitenkinima darbu
daugiau patiria vyrai negu moterys (Daukantiené, 2006). O biitent: vyrai labiau patenkinti darbo
organizavimu bei uZimama pozicija organizacijoje (santykiais su bendradarbiais, Zziniy ir
sugeb¢jimy pritaikymu, fizine aplinka, karjeros perspektyvomis, darbo kriiviu ir atlyginimu). Tai
gali biiti susij¢ su nelygia motery ir vyry padétimi ne tik organizacijoje, bet ir, kaip teigia dauguma
mokslininky, analizuojan¢iy uzimtumo problemas, su nelygiomis galimybémis ir kliditimis, su
kuriomis susiduria moterys, darbo rinkoje (Daukantiené, 2006). Sioms i§vadoms pritaria ir R. R.
Usha (1999), sakydamas, kad moterys labiau nei vyrai patiria nepasitenkinima darbu, ypac, kai
kalbama apie darbo kriivi ir darbo valandas. Dar daugiau, M. M. Black ir E. W. Holden (1998)
nustate, kad psichologés moterys yra maziau patenkintos atlyginimu ir paaukstinimo galimybémis,
jauCia mazesn¢ joms rodoma pagarba, lyginant su vyry psichologu grupe. Taciau vyrauja ir
priesinga nuomoné. Pavyzdziui, B. Kramen-Kahn, N. D. Hansen (1998) tyré grupe
psichoterapeuciy motery ir nustaté, kad jos labiau patenkintos darbu negu vyrai psichoterapeutai.
Didesni motery pasitenkinima darbu pastebi ir Clarke (1996), iSanalizaves Didziojoje Britanijoje
atlikta apzvalga. Dar kitokia tyrimy iSvada pateikia G. Davis (2004), A. P. Sweeney, T.H.
Hohenshil ir J.C.Fortune (2002), sakydami, kad lytis, kaip vienas i§ demografiniy veiksniy, neturi

itakos pasitenkinimui darbu. Sias i§vadas apie pasitenkinimo darbu nepriklausomuma nuo lyties
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patvirtina ir kitas tyrimas, atliktas Siaurés Europos $alyse. Jo tyréjai J. K. Eskildsen, K. Kristensen
ir A. H.Westlund (2004) teigia, kad tiek vyrai, tiek moterys yra vienodai patenkinti savo darbu.
Bandoma ieskoti, kas jtakoja dviprasmiSkus tyrimy rezultatus. Vienas i§ paaiSkinimy yra tas, kad
skirtumus tarp lyCiu darbo pasitenkinimo atzvilgiu paprastai méginama sieti su moterims budingy
darby specifika. Be to, galima tikétis skirtingy pasitenkinimo darbu priezasciu tarp motery, kurios
siekia karjeros, ir motery, kurios privalo dirbti tam, kad papildyty Seimos pajamas. Kitaip sakant,
karjeros siekianCiy motery motyvacija ir pasitenkinimas darbu labiau artimi vadovaujantiems
vyrams. Kitas i§ paaiskinimuy, kaip pastebi E. Mckenna (2000), yra tas, kad pasitenkinimo darbu
lygis priklauso ne nuo pacios lyties, o nuo su lytimi susijusiu veiksniy. Pavyzdziui, kai kuriuose
darbuose moterims, prieSingai nei vyrams, yra maziau mokama bei jos turi maziau paaukstinimo
galimybiy. Vadovaujancias pareigas uzimancios moterys mano, kad norédamos sulaukti
pripazinimo, turi dirbti sunkiau ir turi labiau iSsiskirti darbe nei vyrai, uzimantys tokias pacias
vadovaujancias pareigas. Taigi i§ rasty tyrimy ir ju paaiSkinimy vis dar néra vienareikSmiskos
iSdavos apie tai, kaip pasitenkinimas darbu priklauso nuo lyties. Kad i tai atsakytume, reikalingi
papildomi tyrimai, tod¢l Siame darbe darome treciaja prielaida, jog vyry ir motery pasitenkinimas
darbu skiriasi.

Daugelis zmoniy neabejotinai sutikty, kad egzistuoja rySys tarp darbo atlikimo,
pasitenkinimo darbu ir amziaus. Vyraujantis stereotipinis mastymas apie senstanciy darbuotojy
maze¢jant] produktyvuma dazniausiai susij¢s su tuo, kad fizinés savybés silpn¢ja, priklausomai nuo
amziaus. Tyrimai {rodo, kad toks stereotipinis mastymas néra teisingas — vyresni darbuotojai
daugel; darby taip pat produktyviai atlieka, kaip ir ju jaunesni kolegos. Pavyzdziui, Sturman
(2003, cit. pagal Spector, 2006) apzvelgé 115 tyrimy, i§ kuriy paaiskéjo, kad néra reikSmingy
skirtumy tarp skirtingo amziaus darbuotojy ir ju darbo atlikimo kokybées. Tai reiskia, kad vyresniy
darbuotojy darbo kokybiSkumas nesiskyré nuo jaunesniy kolegy. Kita grupé tyréju J.K.Eskildsen,
K Kristensen, A.H.Westlund (2004), atlike tyrima Siaurés Europos Salyse i$siaiskino, jog ten
darbuotojy pasitenkinimas darbu bei vidin¢ darbo motyvacija nepriklauso nuo amziaus. Tq pastebi
ir G. Davis (2004) bei A.P. Sweeney, T. H. Hohenshil, J. C. Fortune (2002). Pastarieji, tyr¢
socialines paslaugas teikiancCius darbuotojus nustaté, kad amzius neturi jtakos pasitenkinimui
darbu. Taciau esti tyrimy, kurie rodo, kad pasitenkinimas darbu didé¢ja su maziumi (Spector,
1997), ir tik nuo 55 mety pradeda mazeti (Jewel, 1990). Skirtingus tyrimy rezultatus bandoma
paaiskinti tuo, kad nors kai kurie sugebéjimai gali mazéti su amziumi, kiti jgtdziai, darbo
iSmintis, kuri lemia darbo efektyvuma, bei pasitenkinimas darbu gali didéti su patirtimi (Warr,
2001, cit. pagal Spector, 2006). Kitaip sakant, vyresniy darbuotojy silpnesnius fizinius gebé&jimus

atsveria geresnés priimamos uzduociy strategijos, laiko valdymas ir veiksminguma atitinkantys
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pozitriai. Tuo remdamiesi formuluojame ketvirtaja hipoteze, jog jaunesniy ir vyresniy darbuotoju
pasitenkinimas darbu skiriasi. Zinoma, vyresniu darbuotojy silpna sveikata gali jtakoti darbo
atlikima, taciau tai budinga ir jauniems darbuotojams.

Literatiiroje randama jrodymu, kad darbuotojy, dirbanciy miestuose ir kaimuose,
pasitenkinimas darbu gali skirtis, taciau iSvados néra vienareikSmés. Anot N.L Arnold, T. Seekins ir
R. E. Nelson (1997), kaimo darbuotojai turi maziau isidarbinimo galimybiy, daznai susiduria su
aukStu nedarbingumo lygiu, o patys dazniausiai turi Zemesni iSsilavinima, negu miesto darbuotojai.
Be to, kaimo darbuotojai turi retesnes visuomeninio transporto susisieckimo galimybes. Kaip
pasekmé, kaimo darbuotojai dazniau negu miesto darbuotojai patiria mazesnij pasitenkinima darbine
veikla. Siai i§vadai pritaria ir R. Coward, T. Hogan, R. Duncan, C. Home (1995), L. B. Oberlander
(1990), kurie lygino psichinés sveikatos specialisty, dirban¢iy miestuose ir kaimuose, pasitenkinima
darbu. PaaiSk¢jo, kad kaimo darbuotojai patiria Zemesni pasitenkinima darbu. Tai susije su labiau
ribotais iStekliais, maZesniu atlyginimu, ilgesnémis darbo valandomis, didesniu darbo kriiviu,
menka kolegy parama bei nepakankamu profesiniu tobul¢jimu. Kiti tyrimy rezultatai papildo Sias
iSvadas tuo, kad geografiné padétis (kaimas - miestas) gali turéti itakos darbuotoju pasitenkinimui
darbu ar stresui (Bushy, 1995). Taciau Sioms tyrimy iSvadoms prieStarauja A.P Sweeney, T.H.
Hohenshil ir J.C. Fortune (2002), kurie teigia, kad darbuotoju i§ miesto ar kaimo vietoviy
pasitenkinimas darbu nesiskiria. Taigi i$ rasty iSsiskirian¢iy tyrimy rezultaty ir ju paaiskinimy néra
aiSku, kurie darbuotojai, dirbantys miestuose ar kaimuose, patiria didesni pasitenkinimo darbu.

Pasitenkinimo darbu lygi lemia ir kiekvienos Salies kultiira bei joje nusistovéjusios
vertybés. Tai pasteb¢jo P. E. Spector, L.C.Cooper, 1.J.Sanchez, O‘Driscoll, Sparks ir kt. (2001),
iverting 24 Saliy vadybininky pasitenkinimo darbu lygi. Pavyzdziui, didelis pasitenkinimo darbu
lygis nustatytas Kanadoje, Svedijoje, Izraelyje, Estijoje, Indijoje ir kt. tuo tarpu maZzas
pasitenkinimas darbu iSryskéjo Pietu Afrikoje, Hong Konge, Japonijoje, Anglijoje. Nors Sis
tyrimas atskleidé, kad skirtingose Salyse pasitenkinimas darbu ir su juo susij¢ jausmai gali skirtis,
taciau jis nenurod¢ to priezasCiy. Viena tokiy priezasciy, anot Hofstede (1984, cit. pagal Spector,
2006), galéty buti vertybés, kuriomis skirtingy Saliy gyventojai vadovaujasi, o bitent:
individualizmas/kolektyvizmas, patriarchaliSkumas, valdzia ir nezinomybés vengimas. Pagal Sias
iSvadas galétume daryti prielaida, jog individualistinése Salyse pastebimas aukStesnis
pasitenkinimas darbu, nes, pavyzdziui, Kanada, gvedija, Estija biitent ir yra individualistinés
Salys. Taciau tai prieStarauty C. Hui, C. Yee ir K. Eastman (1995, cit. pagal Spector, 2006)
pasteb¢jimams, jog darbuotojai 1§ kolektyvistiniy Saliy pasizyméjo aukStesniu pasitenkinimo
darbu lygiu. Akivaizdu, kad vienareikSmiSko atsakymo néra, taciau prielaida, jog Salies vertybés

turi jtakos pasitenkinimui darbu, iSlieka.
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Kaip matyti, pasitenkinima darbu lemia tiek iSoriniai, ir tiek vidiniai veiksniai, nors
pastaryju pagristumui abejoniy kelia atlikty tyrimy i§vady priestaringumas. Siy veiksniy
neuztikrinimas ilgainiui pasireiSkia kaip neigiamos pasekmés, pavyzdziui: darbo efektyvumo
kritimas, sveikatos problemos, darbuotojy pravaiksStos ir kaita bei kt. Minétas neigiamas
pasekmes, kuriy rySys su pasitenkinimu darbu taip pat néra toks aiSkus, kaip gali atrodyti,
aptarsime placiau.

Mokslininkus ilgai domino darbuotojy pasitenkinimo darbu bei darbo efektyvumo
rySys. Pasirodo, autoriy nuomonés gan stipriai skiriasi, kalbant apie rysj tarp pasitekinimo darbu ir
darbo efektyvumo. [ klausima, kas ka sukelia, yra keli paaiSkinimai. Anks¢iausi tyrimai rodo, kad
pasitenkinimas darbu ir darbo efektyvumas vos susij¢ (Brayfield, Crockett, 1955; Schwab,
Cummings, 1970; Taylor, 1977; Vroom, 1964, cit. pagal Baard ir kt., 2004). Véliau pradeda
vyrauti nuomoné, kad pasitenkinimas darbu jgalina darbuotojus dirbti sunkiau ir atlikti darba
geriau, o to pasekmé — darbo efektyvumas. Pavyzdziui, organizacijos, kuriose dirba patenkinti
darbuotojai, buna efektyvesnés ir produktyvesnés nei tos, kuriose daug nepatenkinty darbu
darbuotojy (Ostroff, 1992, cit. pagal Mckenna, 2000). Didelé tikimybé, kad nepatenkinti darbu
darbuotojai nesistengs dirbti, savo aplinkos Zmonéms skleis ne itin patrauklia informacija apie
organizacija, galy gale ieSkos kito darbo ir paliks nepasitenkinima kelian€ia jiems darbovietg, o
organizacijai teks ieSkoti naujo Zmogaus, ji parengti ir jtraukti | veikla. Anot Z. Chen (2001)
pasitenkinimas darbu ir noras jame likti susij¢s su lojalumu vadovui, o demokratinis vadovo
stilius organizacijoje padeda ne tik padidinti pasitenkinima darbu, bet ir sumazinti pravaikstas,
darbuotojy kaita ir turi jtakos darbo produktyvumui (Savery, 1991), kuris yra efektyvumo rodiklis.
Minétai nuomonei kaip prieSprieSa atsiranda naujas poziiliris - darbo efektyvumas teikia
darbuotojams atpilda (atlyginimas ar pripazinimas), o tai veda prie pasitenkinimo darbu.
Pastarasis paaiSkinimas yra pagristas tyrimais (Jacobs ir Soloman, 1977, cit. pagal Spector, 2006),
tad juo paprastai ir vadovaujamasi. Siuos paaiskinimus papildo ir kitas supratimas, kur teigiama,
kad esti priezastiniai rySiai — tiek pasitenkinimas darbu gali lemti aukSta darbo kokybg, tiek auksta
darbo kokybé gali biiti pasitenkinimo darbu Saltiniu (Bateman ir Organ, 1983, cit. pagal Statt,
2004). Taciau paskutinysis tyrimas, kuriame dalyvavo keletas Simty skirtingy JAV verslo
organizacijy pateiké gan netikétus rezultatus. Pagal juos, pasitenkinimas darbu ir jo rezultatai yra
susije, nes abu Sie aspektai apibuidina darbuotojo asmenybg, t.y. jo savivartg, emocini stabiluma,
komunikabiluma ir sazininguma (Bowling, 2007). Vis dé¢l to pats pasitenkinimas darbu nelemia
atlikimo kokybés. Aiskinama tuo, kad tai, jog du dalykai yra susij¢ tarpusavyje, dar nereiskia, jog
sukelia vienas kita. Atliekamo darbo kokyb¢ ir pasitenkinimas darbu gali biiti susije tik tuo, kad

abu yra darbuotojo asmenybés ypatumy rezultatas. O tai reiSkia, kad vien darbuotojy
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pasitenkinimo darbu neuztenka, jog jie kokybiskai ir efektyviai atlikty uzduotis (Bowling, 2007).
Taigi apibendrinant rastus tyrimus matyti, kad tyréju iSvados iSsiskiria, todél rySys tarp
pasitenkinimo darbu ir jo efektyvumo néra aiskus.

Paprastai manoma, kad pravaikstos yra susijusios su nepasitenkinimu darbu, taciau
rySys néra vienareikSmiskai suprantamas. Teigiama, kad darbuotojai, kurie nejaucia pasitenkinimo
darbu, dazniau yra linke neateiti { darba nei tie, kuriems darbas teikia pasitenkinima. Siekiant
patikrinti §i ry§j, atlikta daryty tyrimuy analizé (Spector, 2006; Mckenna, 2000), pagal kurig
rezultatai pasiskirsto i dvi skirtingas grupes. [ pirmaja grupe patenka tyrimai, atskleidziantys labai
silpna ry$i. Pavyzdziui, rySio silpnuma tarp zemo pasitenkinimo darbu ir didelio pravaiksty
skaiCiaus patvirtina L. W. Porter ir R. M. Streers (1973, cit. pagal Statt, 2004). Panasiy iSvady
prieina ir D. Farrell ir C. L. Stamm (1988, cit. pagal Spector, 2006), kuriy tyrimai rodo, kad rySys
tarp pasitenkinimo darbu ir pravaikSty yra silpnas, ar jo visai néra (Rose, 1988, cit. pagal
Koslowsky, 2000). Tai reiSkia, kad aukStas pasitenkinimo darbu lygis dar negarantuoja Zemo
pravaiksty lygio (Clegg, 1983, cit. pagal Mckenna, 2000). [ antraja grupg patenka tie tyrimai,
kurie patvirtina esant stipriam priezastiniam rySiui tarp pasitenkinimo darbu ir pravaiksty,
pavyzdziui, P. Tharenou (1993, cit. pagal Spector, 2006) tyrimai. Ta rySsj kiti autoriai (Scott ir
Taylor, 1985; Steel ir Rentsch, 1995, cit. pagal Mckenna, 2000) jvardija kaip atvirkstini: kai
pasitenkinimo darbu lygis Zemas, pravaiksty skaicius didéja, o kai darbuotojai patenkinti darbu -
pravaiksty nedaug. Taciau nustatant pasitenkinimo darbu ir kity faktoriy rySi, svarbu zinoti, kad
jis priklauso ir nuo kity veiksniy. Kaip gana svarby veiksnj galima paminéti ir negal€jima atvykti i
darba, kuri lemia liga, susisieckimo problemos, nelaimingi atsitikimai, Seimyninés pareigos
(Spector, 2006, Koslowsky, 2000) ar kitos priezastys (Kohler ir Mathieu, 1993, cit. pagal Spector,
2006). Kitaip sakant, esti gausi faktoriy, galinCiy itakoti Zmogaus gyvenima, jo atvykima ar
neatvykima i darba, jvairové (Koslowsky, 2000). D¢l to pravaiksty ir pasitenkinimo darbu rySys
yra grei¢iau silpnas ar abejotinas, negu stiprus. Galbit, jei pravaikSty priezastys biity aiskiai
apibréziamos ir jvardinamos, minétas rysys bty stipresnis.

Pasitenkinimo darbu bei savanoriS$kos darbuotojy kaitos saveika gan silpna ir
neaiski. Teigiama, kad Zemas pasitenkinimas darbu jtakoja darbuotoju kaita, taCiau rySys néra
stiprus (Mowday, 1984, cit. pagal Statt, 2004). Kalbédami apie pasitenkinimo darbu ir darbuotoju
kaitos ry$i, T. A. Wright, D.G. Bonett (1991), T. Lee ir R. Mowday (1987, cit. pagal Mckenna,
2000) teigia, kad patenkinti savo darbu darbuotojai reciau keicia organizacijas nei tie, kurie néra
patenkinti savo darbu. Siai i§vadai pritaria ir daugelis kity autoriy (pavyzdziui, Crampton,
Wagner, 1994; Dickter ir kt., 1996, cit. pagal Spector, 2006; Carsten, Spector, 1987), tafiau

iSimtys atsiranda tada, kai susiduriama su tokiais kintamaisiais, kaip darbo salygos, perspektyvos

21



ir pareigu ¢jimo laikas ir kt. Pavyzdziui, jei darbuotojui nebetoli iki pensijos, jis linkes likti tame
darbe, nepaisant Zemo pasitenkinimo darbu lygio (Hodgetts, 1991, cit. pagal Mckenna, 2000), nes
néra tikras, ar pavyks susirasti kita darba. Teigiama, kad didesnis darbo stazas vienoje
organizacijoje mazina nepasitenkinima darbu ir kaita tarp darbuotojy. Siuo atveju atsiranda
svarbus veiksnys - isipareigojimas organizacijai (lojalumas), kuris uZima svarbia vieta
pasitenkinimo darbu ir savanoriskos darbuotojy kaitos sarysyje. Kitas galimas veiksnys - bendra
ekonomika. Jei ji yra auks$to lygio ir bedarbysté maza, darbuotojy kaita auga, nes zmones iesko
geresniy galimybiy jvairiose organizacijose. Net jei darbuotojai ir yra patenkinti savo darbu, jie
patiki pazadais, kad kitur bus dar geriau. Kita vertus, jei darba sunku gauti, nepatenkinti
darbuotojai ir toliau jame dirbs. Sia mintj puikiai iliustruoja pateiktas pavyzdys apie beveik
pensijinio amziaus darbuotojy elgesi — pasilikima darbe, nepaisant Zemo pasitenkinimo juo lygio.
Pastebéta ir tai, kad darbuotoju kaita ir pasitenkinimas darbu priklauso nuo juy
nuotaiky, poziiirio 1 gyvenima bei asmenybés savybiy. Pagal ankstyvuosius R. Hoppock, V. E.
Fisher bei F. J. Hanna (1931; 1935, cit. pagal Judge, Heller, Mount, 2002) tyrimus matyti, jog
egzistuoja rySys tarp emocinio prisitaikymo ir pasitenkinimo darbu lygio. [domu tai, kad tie
darbuotojai, kurie pasizymi neigiamu poziliriu { gyvenima, dazniausiai pasilieka organizacijose,
kai patiria nepasitenkinima darbu. Tuo tarpu darbuotojai, besivadovaujantys teigiamu pozitriu
gyvenime, palieka organizacijas, jei nejaucia pasitenkinimo darbu (Judge, 1993, cit. pagal
Mckenna, 2000). Tyrimais nustatyta, kad pasitenkinimas gyvenimu turi ry$i su pasitenkinimu
darbu (Adams, King ir King, 1996; Lance, Lautenschlager, Sloan ir Varca, 1989, cit. pagal
Spector, 2006). Daugelis kity autoriy taip pat patvirtina, kad pasitenkinimas darbu yra susijgs su
bendru pasitenkinimu gyvenimu (Locke, 1976, cit. pagal Statt, 2004), o §i lemia individualios
asmenybeés savybés (Bandura, 1987, cit. pagal Statt, 2004). Yra irodymu, kad ekstravertai daznai
yra laimingesni negu intravertai ir tai tikriausiai lemia asmeninés charakteristikos (Argyle, 1987,
cit. pagal Statt, 2004). Ekstravertai labiau nei intravertai siekia socialinés saveikos ir tikétina, kad
dél to yra labiau populiarts. Visa tai teikia didesni pasitenkinimo jausma uzsiimama veikla
(Argyle, 1987, cit. pagal Statt, 2004). Yra duomeny (Argyle, 1987, cit. pagal Statt, 2004),
patvirtinan¢iy, kad neurotiSki Zmonés patiria maziau dziaugsmo, iSreiSkia daugiau
nepasitenkinimo bei dazniau patiria nerima bei stresa tieck asmeniniame gyvenime, tiek darbinéje
aplinkoje. Sia i§vada papildo T. A. Judge, D. Heller ir M. K. Mount (2002) tyrimas, kuriuo buvo
ieSkoma rysSio tarp pasitenkinimo darbu su 5-faktoriy (,,Big Five*) asmenybés modeliu. Paaiskejo,
jos pasitenkinimas darbu ypac saveikauja su tokiomis asmenybés savybémis, kaip neurotizmas,
ekstraversija, saziningumas. Taigi 1§ rasty tyrimy matyti, kad pasitenkinimui darbu jtakos turi

pacio darbuotojo asmenybés savybés bei bendras poziiiris i gyvenima.
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Itin svarbu jvertinti ir pasitenkinimo darbu saveika su sveikata bei savijauta. Tyrimai rodo,
kad darbuotoju, patenkinty savo darbu, psichin¢ ir fiziné sveikata stipresne, jie greiiau jsisavina
darbe diegiamas naujoves, lengviau susitvarko su problemomis ir turi maziau nusiskundimy (Usha,
1999). Tuo tarpu darbuotojai, nejauciantys pasitenkinimo darbu, teigé jauCiantys daugiau fiziniy
simptomy - miego sutrikimy, virS§kinimo problemy — negu ju kolegos, patenkinti darbu (Begley ir
Czajka, 1993; O‘Driscoll ir Beehr, 1994, cit. pagal Spector, 2006). Pastebéta, kad yra rySys tarp
nepasitenkinimo darbu ir neigiamy emocijy (nerimo ir depresijos) darbe (Jex ir Gudanowski, 1992;
Thomas ir Ganster, 1995, cit. pagal Spector, 2006). Minétos neigiamos emocinés biisenos gali biiti
psichologinés sveikatos ir savijautos darbe rodikliai. Dar daugiau, P.E. Spector (2006) teigia, kad
darbuotojy nepasitenkinimas darbu gali biti susij¢s ne tik su bendra sveikata ir savijauta, bet ir su
rimtomis ligomis ar net ankstesne mirtimi.

Apibendrinant galima pasakyti, kad tiek darbo aplinka, tiek psichologinis klimatas
joje, tiek pacio darbuotojo asmenybé lemia pasitenkinima darbu. Literatiiroje Sie veiksniai
dazniausiai jvardijami kaip vidiniai ir iSoriniai veiksniai. Jie yra kaip priezastys, turintys jtakos
bendram darbuotojy pasitenkinimui darbu. Taciau daugelis tyrimy, kurie bando atskleisti vidiniy
veiksniy priezasCiy ir pasekmiy ry$i su pasitenkinimu darbu, rezultatai pateikia nevienodas, o

daznai ir prieStaraujancias iSvadas.

1.3. Darbinio streso ir pasitenkinimo darbu rysys

Ankstesnése darbo dalyse atskirai aptaréme darbinio streso ir pasitenkinimo darbu
sampratas, ju priezastis ir pasekmes. Matéme, kad Siandieniniame verslo pasaulyje Sie reiskiniai
tampa socialine problema. Kyla klausimas: kaip darbinis stresas ir pasitenkinimas darbu yra
susijes? Kad atsakyti i $i klausima, kokie priezastiniai rySiai sieja Siuos reiSkinius, remtasi autoriy
tyrimy i§vadomis ir pasteb¢jimais. Taciau tik nedaugelis rasty ir aptarty tyrimy tiesiogiai nagrinéjo
darbinio streso ir pasitenkinimo darbu rysj.

Literatiiroje randama tyrimy, kurie grindzia, kad darbinis stresas ir pasitenkinimas darbu
susij¢ (Hodson,1991). Sasaja pasireiskia tuo, kad stresas sukelia nepasitenkinima darbu. R.
Abouserie (1996) tyrimo rezultatai rodo, kad Svietimo istaigy darbuotojy patiriamas darbinis stresas
ir pasitenkinimas darbu yra susij¢ neigiamu rySiu — stresui didéjant, pasitenkinimas darbu mazéja.
Kaip pastebi R. Zukauskiené ir J. Sakalyté (2003), psichologai D.S. Richardson ir T.Burke, atlike
2584 respondenty tyrima, kuriame dalyvavo Kanadoje dirbantys gydytojai, nustaté, kad

darbuotojai, kurie patiria dideli stresa darbe, nejaucia pasitenkinimo darbu. Sia i$vada sutinkame ir
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kitame tyrime (Chang, Rosen, 2003, cit. pagal Aamodt, 2004), kuriame teigiama, kad neadekvati
organizacijos politika taip pat kelia darbuotojams stresa, o to rezultatas — prastesnis darbo atlikimas,
nepakankamas pasitenkinimas darbu ir didéjanti darbuotojy kaita. T. A. Beehr, J. E. Newman
(1978), G. L. Cooper, J. Marshall (1976), J. R. Edwards (1991) teigia, kad darbinis stresas ir
pasitenkinimas darbu yra susij¢. O biitent: streso lygio padidé¢jimas turi jtakos pasitenkinimo darbu
maz¢jimui. Teigiama, jei darbinis stresas nebus tinkamai jveikiamas, jis gali sukelti
nepasitenkinima darbu, o taip pat turéti itakos darbo atlikimui (Veloutsou, Panigyrakis, 2004) ir
daryti neigiama poveiki sveikatai (Bromet ir kt., 1992; Morris, Long, 2002). C. T. Hayes ir
B.L.Weathington (2007) atliko tyrima, kuriame dalyvavo restorano vadybininkai. Rezultatai rodo,
kad aukstesnio lygio stresas susijgs su perdegimo sindromo didéjimu ir bendru pasitenkinimo
jausmo maze¢jimu. IS Siy duomeny suprantame, kad darbuotojy patiriamas darbinis stresas
neigiamai veikia juy pasitenkinima darbu. Remdamiesi minétais tyrimais darome penktaja prielaida,
jog didesnis darbinis stresas susij¢s su mazesniu pasitenkinimu darbu.

Vyrauja ir kita nuomoné, jog stresas ir nepasitenkinimas darbu yra ne vienas kita
sukeliantys, bet kartu pasireiskiantys reikiniai. Sios i¥vados $alininkai yra L. Holdsworth, S.
Cartwright (2003) ir J. K. Dua (1994). Kaip nurodo M.G.Aamodt (2004), remdamasis kity tyréju
(pavyzdziui, Griffeth ir kt., 2000; Rahim ir Psenicka, 1996; Frone ir kt., 1995; Abramis, 1994;
Thomas ir kt., 2004) pasteb¢jimais, asmeniniai veiksniai ir darbo charakteristikos kelia darbinio
streso lygi, depresija, nerima ir pykti bei mazina pasitenkinima darbu. Tai reiSkia, jog darbuotojo
igiidziai, zinios, geb¢jimai, darbiniai lukescCiai, asmenybés savybés, vertybés ir pozitris turi deréti
su organizacijos klimatu ir mikrokultira (Batlis, 1980). PrieSingu atveju, nesuderinamumas gali
sukelti stresa (Lovelace ir Rosen, 1996, cit. pagal Aamodt, 2004), zema pasitenkinima darbu ir
did¢jancia darbuotoju kaita (Bretz ir Judge, 1994, cit. pagal Aamodt, 2004). Sia i§vada papildé ir
psichologai B. Babin ir J. Boles (1996), taciau tyr¢ tik moteris. Anot ju, nuolatiniai reikalavimai,
keliami moterims darbe ir Seimoje, sukelia didelj stresa ir neigiamai veikia jauciama pasitenkinima
darbu. Panasiy iSvady randame ir E. Tracy, N. Bean ir S. Gwatkin (1992) tyrimuose, kurie rodo,
kad daznos krizinés situacijos psichikos sveikatos darbuotojams gali lemti darbini stresa ir mazesni
pasitenkinima darbu.

Apibendrinant galima pasakyti, kad literatiiroje pavyko rasti jrodymu apie darbinio
streso ir pasitenkinimo darbu ry§i, ta¢iau duomeny yra ne daug. IS jy matyti, kad darbinis stresas
susijgs su nepasitenkinimu darbu. Taciau ypac truksta tyrimy apie Siy reiSkiniy sasajas verslo
organizacijose. Todé¢l tolesn¢je tiriamojoje dalyje bus siekiama atskleisti $i rySi tarp verslo

organizacijy darbuotojy.
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1.4. Darbuotojuy taikomos streso jveikos strategijos, padedancios

valdyti darbinj stresa ir nepakankamg pasitenkinima darbu

Organizacijose patiriamo darbinio streso ir nepakankamo pasitenkinimo darbu
sukeltas neigiamas reakcijas galima susvelninti, taikant pasirinkta streso jveikos strategija. Streso
tveika, kuri yra daZznai nagrinéjama Salia streso ir pasitenkinimo darbu, per paskutinius tris
deSimtmecius sulauké ypac didelio tyréjy susidoméjimo. Taciau ji vis dar yra prieStaringa ir daug
diskusiju kelianti tyrimo sritis (Somerfield, McCrae, 2000). Sunkumu kyla dé¢l menkos teorinés
streso ir jo jveikos tyrimy bazés (Folkman, Moskowitz, 2004; Aldwin, Yancura, 2004). Minétus
sunkumus susistemina ir aptaria Z. Grakauskas ir G. Valickas (2006) teigdami, kad esti neaiski
riba tarp streso jveikos ir jai artimy tyrimo sri¢iy (gynybos mechanizmy, emocijy reguliavimo,
minciy kontrolés, savikontrolés, problemy sprendima). Antra, atsiranda problemy bandant atskirti
streso jveika nuo kognityvinio situacijos jvertinimo. Trecia, nesutariama, kokiu laipsniu streso
tveikoje dalyvauja neisisamoninti psichiniai procesai, ar gali streso jveika tapti visiSkai
automatizuotu elgesiu. Ketvirta, daug diskutuojama apie tai, i ka labiau reikéty atkreipti démesi
analizuojant streso jveikos ypatumus: ar | stabilius asmenybés veiksnius, ar | situacijos
kintamuosius. Penkta, manoma, kad tradiciné streso jveikos samprata yra per daug siaura, kadangi
neatskleidzia prevenciniy, i ateiti orientuoty streso iveikos galimybiy. Kaip matome, dél Siy
sunkumy néra lengva apibrezti streso jveikos samprata.

Esant sunkumuy vienareikSmiskai apibrézti streso jveikos samprata, esti ir {vairiy jos
pateikimy. Cia streso jveika R.S. Lazarus (1993; cit. pagal Grakauska, Valicka, 2006) apibiidina
kaip procesa, kurio metu individas kognityvinémis ir fizinémis pastangomis siekia suvaldyti jam
nepalankia aplinkos jtaka. Kitaip biity galima pasakyti, kad streso jveika yra nuolat kintancios
pazintingés ir elgesio pastangos kontroliuoti, valdyti iSorinius ir (arba) vidinius reikalavimus, kurie
suvokiami, kaip virSijantys Zmogaus iSgales (Lazarus, 1984, cit. pagal Jusieng, Platkeviciiite,
2003). Tai reiskia, kad {veika nurodo, kokiais buidais, kaip Zmonés reguliuoja savo elgesi,
emocijas ir orientacija streso bei nepakankamo pasitenkinimo darbu metu.

Sutinkama ne tik jvairiy streso jveikos sampraty, bet ir jos skirstymuy. Anot R. S.
Lazarus ir S. Folkman (1984), pagal atlickamas funkcijas i$skiriami du streso iveikos biidai: {
emocijas ir { problema orientuotos jveikos. [ emocijas sutelkta jveikos strategija naudojama
sprendziant emocinius stresinés situacijos aspektus. Cia kei¢iama ne objektyvi situacija, bet jos
suvokimas, selektyviai atkreipiant démesi | tam tikrus faktus, juos tendencingai interpretuojant ir
pan. Si jveika mazina stresinés situacijos sukelta distresa, palengvina neigiamus emocinius

iSgyvenimus (Lazarus, 2006), nors dauguma tyrimy atskleidzia, kad santykinai intensyvesnis {

25



emocijas orientuoty jveikimo biidy naudojimas yra susijes su nusivylimu, depresiSkumu, bendrai
prastesne emocine savijauta (Compas ir kt., 1992). O | problema sutelkta jveikos strategija
naudojama situacijai valdyti. Ji pasizymi aktyviais individo veiksmais, norint paSalinti stresoriaus
itaka. Siuo atveju siekiama iSspresti iSkilusias problemas, kei¢iant aplinka arba save. Tai rodo ir
V. Pociiités — Kmeliauskienés bei A. Suslavi¢iaus (2001) tyrimas, i§ kurio rezultaty matome, kad
subjektyvi (arba suvokta) aplinkos kontrol¢ bei su ja susijgs elgesys stresinése situacijose yra
perkeliamas { organizacijos problemy jveikimo strategiju pasirinkima, kurios suvokiamos kaip
efektyviausios. Kitaip sakant, darbuotojai, manantys, kad gali kontroliuoti aplinka, renkasi i
problema sutelktas organizacijos problemy iveikimo strategijas, o darbuotojai, manantys, kad
negali aplinkos kontroliuoti, renkasi i emocijas sutelktas organizacijos problemy jveikimo
strategijas. Sia i$§vada patvirtina ir V. Conway ir D. Terry (1992) pastebéjimai, jog
kontroliuojamose ivykiuose naudojama i problemas sutelkta strategija, o nekontroliuojamose — i
emocijas sutelkta strategija. I[domu tai, jog i problema sutelktos strategijos taikymas teigiamai
veikia adaptacija stresinéje situacijoje (Pocitité — Kmeliauskiené, Suslaviciaus, 2001).

Literatiiroje randama, jog dauguma kity autoriy i§ esmés sutinka su R.S.Lazarus
pasiiilyta streso jveikos budy klasifikacija (Folkman, Moskowitz, 2004). Taciau teoriskai
klasifikuoti {vairius streso iveikos biidus galima remiantis ir kitais kriterijais. Pavyzdziui, streso
tveika gali buti skirstoma, atsizvelgiant | taikymo laika, krypti stresoriaus atzvilgiu ir pan., taciau
tokiy teoriniy skirstymy daznai nepatvirtina empiriniy tyrimy rezultatai (Grakauskas, Valickas,
2006). Taip pat bandoma isskirti ir aprasSyti smulkesnius streso jveikos budus, kuriuos apima dvi
jau minétos | problemas ir emocijas orientuotos strategijos, nes kai kurie tyrinétojai teigia, kad dvi
streso jveikos strategijos neatspindi visos streso iveikos budu ivairovés. Todél kartu su i
problemas ir emocijas orientuotomis strategijomis, kaip savarankiskos, iSskiriamos vengimo ir
socialinés paramos strategijos (Grakauskas, Valickas, 2006). Cia vengimo strategija suvokiama,
kaip bandymas iSvengti stresinés situacijos jveikimo ir sprendimo ieSkojimo. O socialinés
paramos savoka vartojama apibudinti geriems, maloniems santykiams su bendradarbiais,
galimybei sulaukti pagalbos i§ kity, kai iSkyla problemos, supratimui ir démesiui, kuriy galima
sulaukti, susidiirus su sunkumais. Ja paprastai suteikia vadovai, bendradarbiai, kolegos,
pavaldiniai, kurie daro teigiama itaka (Savery, 1988): padeda sumazinti jau¢iama darbinj stresa ir
nepasitenkinima darbu (Quick, 1998). Kad Zmogui svarbu jausti kito parama ir biiti susietu su
kitais, patvirtina keli tyrimai. Pagal juos, susietumas su kitais kartu su autonomija, kompetencija ir
pasitikéjimu savimi yra pagrindiniai psichologiniai poreikiai, kurie turi daugiausiai jtakos jo
pasitenkinimo jausmui (Sheldon ir kt., 2001; Bent ir kt., 1999) bei psichologiniam prisitaikymui ir

efektyviam darbo atlikimui (Baard ir kt., 2004). Taip yra todé¢l, kad, anot C. S. Smith, L. M.
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Sulsky ir K. L. Uggerslev (2002), socialiné¢ parama jgalina Zmones iveikti gyvenimo ir darbo
sukelta stresa daug efektyviau, nes leidzia jiems pasijusti ne vieniems bei vertinamiems. Taciau i$
D. Beresnevicienes (2003) pasteb¢jimy apie kity autoriy tyrimus matyti, kad galimybé isigyti
darbe drauguy dazniausiai nebuvo svarbiausias pasitenkinimo darbu rodiklis, taciau santykiai su
bendraamziais yra lemiami, kai tenka rinktis darbo vieta. Draugy poreikis ir poreikis pasidalyti
naujo darbo riipesciais skatina ieskoti bendraamziy, nes juy draugiSkumas gali kompensuoti darbe
patiriama jtampa ir stresa. Taq patvirtina P.L.Blanc (2000), kuris teigia, kad daugelyje tyrimy
pastebétas vidutinis neigiamas darbo vietos socialinés paramos ir psichologiniy stresiniy reakciju
rySys. Kad esti rySys tarp minéty streso jveikos strategiju bei, kad jos dar susijusios su darbiniu
stresu ir pasitenkinimu darbu, yra jau SeStoji Sio darbo hipotezé. Taigi streso iveiky skirstymas i
problemy sprendimo, socialinés paramos, i emocijas orientuotg ir vengimo strategija yra iSsamus
ir daznai sutinkamas. Pirmosios dvi strategijos dar vadinamos adaptyvios, o likusios dvi —

Pasirinkta streso jveikos strategija siekiama valdyti darbini stresa ir
kylantj nepasitenkinima darbu. Z. Grakausko bei G. Valicko (2006) atliktas tyrimas rodo, kad
studentai streso jveikai dazniausiai renkasi problemos sprendimo, kiek reciau - socialinés paramos,
dar reciau - vengimo ir reCiausiai — emocinés iSkrovos strategijas. Pagal R. Jusienés ir V.
daugiau adaptyviy streso iveiky nei maziau iSsilavinusios. O vaikai, kuriy motiny aukStesnis
iSsilavinimas, turi maziau elgesio ir emocijy sunkumuy. Cia matome, kad i$silavinimas yra svarbus
kintamasis. R. S. Lazarus ir S. Folkman (1984) pabrézia, kad stresinése su darbu susijusiose
situacijose darbuotojai dazniau naudoja i problema orientuotus streso iveikimo budus. Matyt, tai
lemia organizacijy specifika: sprendimy rizika, situacijos valdymas remiasi racionaliais
sprendimais, aktyviais individo veiksmais, norint pasalinti stresoriaus jtaka ir iSspresti iSkilusias
problemas keic¢iant aplinka ir save. Ar verslo organizacijy darbuotojai, patiriantys skirtinga darbinj
stresg ir pasitenkinima darbu, naudoja skirtingas streso jveikimo strategijas, patikrinsime septintaja
hipoteze. Ja formuluojame taip: darbuotojy, patirianciy skirtinga darbinj stresa ir pasitenkinima
darbu, naudojamos streso jveikos strategijos skiriasi.

Akivaizdu, kad darbuotojas, norédamas jveikti patiriama darbinj stresa, tuo paciu ir
nepakankama pasitenkinima darbu, gali naudoti jam priimtinas streso jveikos strategijas.
DaZniausiai jos skirstomos | problemy sprendimo, socialinés paramos, i emocijas orientuotas ir
vengimo strategijas. Literatiroje pirmosios dvi strategijos dar vadinamos adaptyviomis, kuriomis
sickiama kontroliuoti situacija, o likusios dvi — neadaptyviomis, kuriomis keiiama ne pati

objektyvi situacija, o jos suvokimas.
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2. DARBINIO STRESO IR PASITENKINIMO DARBU TYRIMAS
VERSLO ORGANIZACIJOSE

2.1. Tyrimo apraSymas

2.1.1. Darbo tikslas, objektas, uzdaviniai, hipotezés

Tyrimo tikslas — nustatyti verslo organizaciju darbuotoju darbinio streso ir

pasitenkinimo darbu rysj.

Tyrimo objektas — verslo organizacijy darbuotojy darbinio streso ir pasitenkinimo

darbu rySys.

Tyrimo uZdaviniai:
1. [IStirti ir palyginti patiriama darbinj stresa skirtingose amziaus ir lyties grupése.
IStirti ir palyginti pasitenkinima darbu skirtingose maziaus ir lyties grupése.
Nustatyti darbinio streso ir pasitenkinimo darbu rysi.

Nustatyti darbuotojy streso jveiky strategiju, pasitenkinimo darbu bei darbinio streso rysi.

wok w

Suskirstyti darbuotojus { skirtingas grupes pagal patiriama darbinj stresa ir pasitenkinima

darbu bei palyginti ju naudojamas streso iveikos strategijas.

Hipotezés:
1. Vyry ir motery darbinis stresas skiriasi.
Jaunesniy ir vyresniy darbuotojy darbinis stresas skiriasi.
Vyru ir motery pasitenkinimas darbu skiriasi.
Jaunesniy ir vyresniy darbuotojy pasitenkinimas darbu skiriasi.

Darbuotojy didesnis darbinis stresas susijes su mazesniu pasitenkinimu darbu.

A O i

Darbuotoju streso jveikos strategijos yra susijusios tarpusavyje, su darbiniu stresu ir
pasitenkinimu darbu.
7. Darbuotoju, patirianciy skirtinga darbini stresa ir pasitenkinima darbu, naudojamos streso

tveikos strategijos skiriasi.
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2.1.2. Tyrimo dalyviai

Tiriamieji ir jy charakteristikos. Tyrime dalyvavo 118 vadybininky i§ 32 jvairiy
Lietuvos verslo organizaciju.

IS tiriamyjy pasiskirstymo pagal lyti matome, jog tyrime dalyvavo 58 vyrai, kurie
sudaré¢ 49 proc. tiriamyjy bei 60 motery, kurios sudaré 51 proc. visy tyrimo dalyviy.

Tyrime dalyvave tiriamieji suskirstyti i tris grupes. Pirmaja grupg - 18-25 mety -
sudaré 65 (55 proc.) tiriamieji, antraja - 26-40 mety - 49 (42 proc.) tiriamieji bei treCiaja - 41-55
mety - 4 (3 proc.) visy tyrimo dalyviy. Kaip matome, pirmoji tiriamyjy grupé - 18-25 mety — sudaro
didZiaja dalj tyrimo dalyviy.

Tyrime dalyvavo jvairaus iSsilavinimo tiriamieji. Aukstaji (universitetinj) iSsilavinima
yra igij¢ 81 (69 proc.) tiriamyju, aukstaji (neuniversitetini) — 17 (14 proc.) tirlamyju, aukstesnjji —
11 (9 proc.) tiriamuyjy, profesini — 1 (1 proc.) tiriamasis, vidurini — 8 (7 proc.) tiriamyju. Taigi
aukstaji (universitetini) i$silavinima yra igijusi didzioji tiriamyjy dalis.

IS iriamyjy pasiskirstymo pagal Seimyning padéti matome, kad 33 (28 proc.) tyrimo
dalyviai yra vedg¢/iStekéjusios, 76 (64 proc.) — nevede¢/neiStekéjusios, 6 (5 proc.) —
18siskyre/issiskyrusios, o 3 (3 proc.) - visai neatsaké. Kaip matome, pagrinding tiriamyju dalj sudaro
nevedusiw/neistekéjusiy tyrimo dalyviy grupé.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo staza organizacijoje, kurioje dirba, rodo, kad iki
3 mety dabartin¢je organizacijoje darbo staza turi 86 (73 proc.) tirlamuyjy, 28 (24 proc.) ju — nuo 3
iki 10 mety ir 4 (3 proc.) tirlamyjy — vir§ 10 mety. O pagal bendra darbo staza tiriamieji pasiskirsto
taip: 65 (53 proc.) tiriamyjy darbo stazas yra iki 5 mety, 35 (30 proc.) tiriamyjy — nuo 5 iki 10
mety, 14 (12 proc.) tiriamyjy — nuo 11 iki 20 mety ir 6 (5 proc.) — vir§ 20 mety. Taigi daugiausia
tyrimo dalyviy yra tokiy, kurie dabartin¢je savo organizacijoje dirba iki 3 mety ir kuriy bendras
darbo stazas yra iki 5 mety.

Imties sudarymo budas. Tiriamaja imti sudaro 118 verslo organizacijy vadybininkai.
Verslo organizacijos buvo pasirinktos atsitiktinai, siunciant i jas anketas. Tiriamaja imti sudaré ty
organizacijy vadybininkai, kurie sutiko dalyvauti tyrime ir el. paStu atsiunté uzpildytas anketas.

Tiriamieji yra jvairiy sri¢iy vadybininkai: 51 (43 proc.) pardavimo, 25 (21 proc.)
tieckimo, 18 (15 proc.) nekilnojamo turto, 15 (13 proc.) reklamos ir 9 (8 proc.) personalo
vadybininkai. Jie yra i§ ivairiy Lietuvos verslo organizacijy, esan¢iy Vilniuje (21 pardavimo, 9
tieckimo, 11 nekilnojamo turto, 7 reklamos ir 7 personalo vadybininkai), Kaune (8 pardavimo, 5
tieckimo, 3 nekilnojamo turto, 2 reklamos), Panevézyje (9 pardavimo, 2 nekilnojamo turto, 2
reklamos), Klaipédoje (10 pardavimo, 5 tiekimo, 2 reklamos) ir Siauliuose (3 pardavimo, 6 tiekimo,

2 nekilnojamo turto, 2 reklamos ir 2 personalo vadybininkai).
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2.1.3. Tyrimo metodikos

Tiriamiesiems pateikta anketa sudaryta i§ keliy daliy. Pirmoji dalis - kreipimasis i
darbuotoja (zr. Priedq Nr. I). Antroji - demografiniai duomenys apie tiriamuosius: lytis, amzZius,
i§silavinimas, Seimyniné padeétis, darbo stazas organizacijoje, kurioje dirba bei bendras darbo stazas
(2r. Priedq Nr. 2). Si dalis sudaryta padios §io darbo autorés. Tre¢ioji — metodikos, kuriomis
tiriamas darbinis stresas, pasitenkinimas darbu bei streso iveikos. O butent: Veiksniy, Sukelianciy
Stresq Darbe, [vertinimo Klausimynas (VSSD), Pasitenkinimo Darbu Skalé bei Streso [veikos
Klausimynas (zr. Priedq Nr.3, Priedq Nr. 4, Priedq Nr. 5). Trumpai aprasysime kiekviena 1§ Siy
metodiky.

Veiksniy, Sukelianciy Stresq Darbe, [vertinimo Klausimynas (VSSD). Sis
klausimynas yra sudarytas J. Gulbinaités (2007), remiantis Lietuvos Respublikos Sveikatos
Apsaugos Ministro (Zilvino Padaigos) ir Lietuvos Respublikos Socialinés Apsaugos ir Darbo
nurodymy patvirtinimo 2005m. rugpjicio 24d. Nr. V-699 /A1-241. Gautas leidimas ji naudoti i$
J.Gulbinaite magistro darbo raSymui kuravusios déstytojos doc. dr. R.Jusienés.

Klausimyna sudaro 20 teiginiy — veiksniy, sukélusiy stresa darbe per pra¢jusi ménesi
(zr. Priedq Nr. 3). Tiriamyju prasoma ivertinti, kokio lygio stresa Jiems, kaip darbuotojams, per
praéjusi ménesi kél¢ kiekvienas i§ pateikiamy veiksniy. Perskaicius kiekviena teigini prasoma
apibraukti skaitmeni, kuris geriausiai atspindi ju nuomong apie patiriama stresa. Teiginius tiriamasis
tvertina 5 baly skaléje (,,nekéle* — 1 balas, ,,maza“ — 2 balai, ,,vidutini* — 3 balai, ,,dideli* — 4 balai,
»ypac dideli — 5 balai).

Veiksniy, sukelianciy stresa darbe klausimyna sudaro 4 skalés: darbo reikalavimy,
kuria sudaro 5 teiginiai (vidinio suderinamumo koeficientas a=0,693); darbo organizavimo, kuriai
priskiriami 3 teiginiai (vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,702); darbo turinio, kuria sudaro 7
teiginiai (vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,846) ir darbuotojy tarpusavio santykiy ir/ar
santykiy su darbdaviu, kuriai priskiriami 5 teiginiai (vidinio suderinamumo koeficientas a=0,798).
Darbinio streso (bendro) patikimumo lygis yra aukstas (vidinio suderinamumo koeficientas
a=0,927).

Darbinio streso (bendro) ar atskiry jo skaliy baly suma skaiiuojama sudéjus gautus
balus ir padalijus ja i teiginiy skaiciaus.

Pasitenkinimo Darbu Skalé. Pasitenkinimo Darbu Skal¢ (angl. Job Satisfaction Scale)
buvo sukurta P. E. Spector (1985, cit. pagal Fields, 2002). Gautas leidimas Sia metodika naudoti 18

Sio magistro darbo raSymui kuruojancios déstytojos doc. dr. S. Raizienés.
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Skalé sudaryta i§ 36 teiginiu (zr. Priedq Nr. 4). Tiriamyjy praSoma perskaityti
kiekvieng i§ teiginiy ir apibraukti ta skaitmeni, kuris geriausiai atspindi ju nuomong apie
pasitenkinima darbu. Teiginius tiriamasis ivertina 6 baly skaléje (,,visiSkai sutinku*“ — 6 balai,
»sutinku® — 5 balai, ,,galbiit sutinku‘ — 4 balai, ,,galbiit nesutinku* — 3 balai, ,,nesutinku® — 2 balai,
,Vvisai nesutinku‘ — 1 balas).

Pasitenkinimo Darbu Skalg sudaro 9 subskalés, o kiekvienai subskalei priskiriami 4
teiginiai. Subskalés esti Sios: wuzmokestis — kas ménesi gaunamas atlyginimas (vidinio
suderinamumo koeficientas a=0,8006); paaukstinimo galimybés (vidinio suderinamumo koeficientas
0=0,748); vadovavimas — tiesioginio vadovo valdymas (vidinio suderinamumo koeficientas
a=0,810); kiti darbo privalumai (premijos, patogus darbo grafikas, imonés organizuojamas
laisvalaikis ir pan.) (vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,909); darbo sqlygos — darbo aplinka -
(vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,824); darbo organizavimas — darby paskirstymas ir
atlikimo budy sistema (vidinio suderinamumo koeficientas a=0,435. Kadangi Sis koeficientas
zemas, vienas §ios skalés teiginys buvo pasalintas. Po to vidinio suderinamumo koeficientas
a=0,642); bendradarbiai — asmeniniy ir darbiniy bendradarbiy savybiy jvertinimas (vidinio
suderinamumo koeficientas 0=0,802); darbo pobiidis — darbe atlieckamy funkcijy specifika (vidinio
suderinamumo koeficientas a=0,797); rysiai darbe — jmonés darbinés informacijos pralaidumas
tarp darbuotojy (vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,602). Pasitenkinimo darbu (bendro)
patikimumo lygis aukStas (vidinio suderinamumo koeficientas a=0,942).

Kiekvienos subskalés baly suma svyruoja nuo 4 iki 24 baly, o pasitenkinimo darbu
(bendra) skalés baly suma svyruoja nuo 36 iki 216 baly. Svarbu paminéti, kad yra 19 atvirkstiniuy
teiginiy, kuriuos prie§ atliekant skaiiavimus reikia pervertinti. Tai atlikus, pasitenkinimo darbu
(bendros) skalés ar atskiry jos subskaliy baly suma skaiciuojama sudéjus gautus balus ir padalijus ja
1§ teiginiy skaiciaus.

Streso [veikos Klausimynas. Pirminj lietuviska Streso [veikos Klausimyno varianta
parengé Z. Grakauskas ir G. Valickas (2006). Autoriai nurodé, kad ,.skelbiamas klausimyno
variantas moksliniam tikslams gali buti naudojamas be atskiro leidimo* (Grakauskas, Valickas,
2006).

Klausimyna sudaro 24 teiginiai (Zr. Priedq Nr. 5). Tiriamiesiems nurodoma, kad
zmong¢s, susidiirg su stresiniais ivykiais, elgiasi labai ivairiai. Klausiama, kaip jie apibiudinty savo
iprastas reakcijas i stresa? PraSoma nurodyti, kokius jie taiko i§ iSvardinty streso iveikos budy,
apibraukiant jiems tinkama skaitmenj. Teiginius tiriamasis jvertina 5 baluy skal¢je (,,niekada™ — 1
balas, ,,retai“ — 2 balai, ,,vidutiniSkai“ - nei retai, nei daznai - 3 balai, ,,daznai* — 4 balai, ,,visada“ —

5 balai).
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Streso [veikos Klausimyna sudaro 4 skalés, o kiekvienai skalei priskiriami 6 teiginiai.
Skalés esti Sios: socialiné parama (vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,782), problemy
sprendimas (vidinio suderinamumo koeficientas 0=0,707), emociné iskrova (vidinio suderinamumo
koeficientas a=0,706) ir vengimas (vidinio suderinamumo koeficientas a=0,726).

Atskiry streso jveiky baly suma skai¢iuojama sudéjus gautus balus ir padalijus ja i$

teiginiy skaiciaus.

2.1.4. Tyrimo eiga

Tyrimo eiga skirstome i kelis etapus:

Pirma, pasirinkti tiriamieji — verslo organizaciju vadybininkai. Rengiama jiems
uzpildyti anketa, kuria siekiama iStirti ju darbinj stresa, pasitenkinima darbu ir streso {veikos
strategijas.

Antra, parengta anketa iSsiysta el. paStu | atsitiktinai pasirinktas 93 Lietuvos verslo
organizacijas, apie kuriy vykdoma veikla buvo galima rasti interneto svetainése. Kartu su anketa
i§siystas kreipimasis | darbuotoja (vadybininka) ir praSymas dalyvauti tyrime.

Trecia, per tris tyrimo savaites (2008 03 24 — 2008 04 14) gauta 118 uzpildyty ankety
18 32 (34 proc.) verslo organizacijy vadybininky. Viena jmong, atsiuntusi 22 vadybininky uZpildytas
anketas, papras¢ suteikti griztamaji ryS$i. IS 61 (66%) verslo organizacijos nesulaukta jokio
atsakymo. Atsakymo nebuvimas suprantamas, kaip atsisakymas dalyvauti tyrime.

Ketvirta, gautiems duomenims uzkoduoti ir apdoroti naudotas darbo su statistiniais
duomenimis paketas SPSS.15.0/Windovs (2006) bei Sleipner programa (2.1 versija, 2002). Buvo
matuojamas klausimynu (skalés) vidinis suderinamumas (Kronbacho alfa koeficientas), atliktas
dviejy nepriklausomy imciy palyginimas (naudojant Stjudento t kriterijy), skai¢iuojamas tiesinés
koreliacijos koeficientas (Pirsono koreliacijos koeficientas), pritaikyta klasteriné analizé (Ward
metodas) bei atlikta vieno faktoriaus dispersiné analizé (angl. ANOVA), naudojant Post Hoc testo

Tamhane kriteriju.

2.2. Tyrimo rezultaty analizé
Vyry ir motery darbinio streso palyginimas. Siekiant nustatyti, ar vyry ir motery
grupése darbinis stresas skiriasi, buvo atliktas dviejy nepriklausomy imciy palyginimas (naudojant

Stjudento t kriterijy).
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1 pav. pateiktas darbinio streso (bendro) ir atskiry jo skaliy jver¢iu palyginimas vyry
ir motery grupése bei pazymétas ju statistinis reikSmingumas (*p<0,05). Nustatant vyry ir motery
patiriamo darbinio streso (bendro) iverciy skirtumus (M(m)=39,10, SD=12,04; M(v)=45,19,
SD=16,67) matyti, kad jie patikimai statistiSkai skiriasi (t(104)=-2,268; p<0,05). Gauname, kad

vyrai patiria didesnj darbinj stresa nei moterys.

504 45,19
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Ipav. Darbinio streso jverciy palyginimas vyry ir motery grupése.

Pastaba: *p<0,05

Toliau nagrinéjant atskiras darbinio streso skales matome (7 pav.), kad jy iverciai néra
vienodi ir turi skirtingg statistini reikSminguma. Vyry ir motery patiriamas darbinis stresas skiriasi
darbo reikalavimy (M(m)=10,38, SD=3,16; M(v)=12,17, SD=4,21; t(106)=-2,61; p<0,05) ir darbo
santykiy (M(m)=8,70, SD=3,10; M(v)=10,31, SD=4,75; t(98)=-2,17; p<0,05) atveju. Tai reiskia,
kad vyrai patiria didesni darbini stresa, susijusi su darbo reikalavimais ir daro santykiais.

Vyry ir motery grupése statistiSkai reikSmingy iverciu skirtumy darbo organizavimo
(M(m)=6,32, SD=2,68; M(v)=7,14, SD=3,46; t(107)=-1,44; p>0,05) ir darbo turinio (M(m)=13,70,
SD=5,50; M(v)=15,57, SD=6,33; t(116)=-1,71; p>0,05) atvejais nenustatyta. Tai rodo, kad vyry ir
motery grupése néra darbinio streso skirtumuy, susijusiu su darbo organizavimu ir darbo turiniu
(iSsamios lentelés pateiktos Priede Nr.6).

Taigi zvelgiant i atskiras darbinio streso skales matome, jog vyry ir motery grupése
darbo organizavimo ir darbo turinio skaliy iver¢iu skirtumai yra statistiSkai nereikSmingi. Todél

hipotezé, kad vyry ir motery darbinis stresas skiriasi, pasitvirtino tik i$ dalies.
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Jaunesniy ir vyresniy darbuotojy darbinio streso palyginimas. Siekiant nustatyti, ar
darbuotojuy darbinis stresas skiriasi skirtingose amziaus grupése, buvo atlieckamas dvieju
nepriklausomy im¢iy palyginimas (naudojant Stjudento t kriterijy). Trecioji grupé labai maza, todel
jos duomenys neitraukti | skai¢iavimus.

Pirmoji grupé (18-25m.) vadinama jaunesniyjy, o antroji (26-40m.) — vyresniyju
darbuotoju grupe.

2 pav. pateikti patiriamo darbinio streso jver¢iy skirtumai jaunesniy (M=43,06,
SD=13,74) ir vyresniuy (M=41,55; SD=16,30) tiriamyjy amziaus grupése, kurie statistiSkai
reikSmingai nesiskiria (t(112)=0,54; p>0,05). Tai reiSkia, kad nerasta jaunesniy ir vyresniy

darbuotojy darbinio streso skirtumy.
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2 pav. Darbinio streso jverciy palyginimas jaunesniy ir vyresniy darbuotojy grupése.

Toliau nagrin¢jant atskiras darbinio streso skales pastebime (2 pav.), kad jaunesniy ir
vyresniy darbuotojy grupése néra statistiSkai reikSmingy iverc¢iy skirtumu darbo reikalavimy, darbo
organizavimo, darbo turinio bei darbo santykiy atvejais (p>0,05, iSsamios lentelés pateiktos Priede
Nr. 7). I§ to suprantame, kad jaunesniy ir vyresniy darbuotoju grupése néra darbinio streso
skirtumy, susijusiu su darbo reikalavimais, darbo organizavimu, darbo turiniu bei darbo
santykiais.

Taigi hipotezé, kad jaunesniy ir vyresniy darbuotoju darbinis stresas skiriasi,

nepasitvirtino.
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Vyry ir motery pasitenkinimo darbu palyginimas. Siekiant nustatyti, ar vyry ir
motery grupése pasitenkinimas darbu skiriasi, buvo atliktas dvieju nepriklausomy imciy
palyginimas (naudojant Stjudento t kriterijy).

3 pav. pateiktas pasitenkinimo darbu (bendro) ir atskiry jo skaliy iverciy palyginimas
vyry ir motery grupése bei ju statistinis reikSmingumas (*p<0,05). Nustatant vyry ir motery
patiriamo  pasitenkinimo darbu (bendro) iver¢iy skirtumus (M(m)=139,08, SD=24,94;
M(v)=142,38, SD=28,38) matome, kad jie statistiSkai reikSmingai nesiskiria (t(116)=-0,671;

p>0,05).Gauname, kad vyry ir motery grupése pasitenkinimo darbu skirtumy néra.
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Pasitenkinimas darbu

3 pav. Pasitenkinimo darbu jverciy palyginimas vyry ir motery grupése.

Pastaba: *p<0,05

Taciau nagrin¢jant atskiras pasitenkinimo darbu skales matome (3 pav.), kad vienos
skalés iverCiai turi skirtinga statistini reikSminguma. O bitent: vyry ir motery patiriamas
pasitenkinimas darbu skiriasi darbo organizavimo atveju (M(m)=15,50, SD=3,666; M(v)=14,26,
SD=2,593; t(106)=2,129; p<0,05). Tai reiskia, kad moterys patiria didesni pasitenkinima darbu,
susijusi su darbo organizavimu.

Vyry ir motery grupése statistiSkai reikSmingy iverciy skirtumuy, susijusiy su darbo
uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais privalumais, darbo sqlygomis,
bendradarbiais, darbo pobiidziu ir rySiais darbe nenustatyta (p>0,05, iSsamios lentelés pateiktos

Priede Nr.8). Tai rodo, kad vyry ir motery grupése néra pasitenkinimo darbu skirtumy, susijusiy su
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darbo uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais privalumais, darbo sqlygomis,
bendradarbiais, darbo pobudziu ir rysiais darbe.

Taigi zvelgiant | atskiras pasitenkinimo darbu skales matome, jog vyry ir motery
darbo organizavimo skalés jverciy skirtumas yra statistiSkai reikSmingas. Tod¢l hipoteze, kad vyry

ir motery pasitenkinimas darbu skiriasi, pasitvirtino tik i§ dalies.

Jaunesniy ir vyresniy darbuotojy pasitenkinimo darbu palyginimas. Siekiant nustatyti, ar
darbuotojy pasitenkinimas darbu skiriasi skirtingose amziaus grupése, buvo atlickamas dvieju
nepriklausomy imc¢iy palyginimas (naudojant Stjudento t kriterijy).

Pirmoji grupé (18-25m.) bus vadinama jaunesniyjy, o antroji (26-40m.) — vyresniyju
darbuotoju grupe.

4 pav. pateikti patiriamo pasitenkinimo darbu jverc¢iy skirtumai jaunesniy (M=140,06,
SD=25,40) ir vyresniy (M=141,73; SD=29,33) tiriamyju amziaus grupése, kurie statistiSkai
reikSmingai nesiskiria (t(112)=-0,326; p>0,05). Tai reiskia, kad nepastebéti jaunesniy ir vyresniy

darbuotojy pasitenkinimo darbu skirtumai.
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Q? O jaunesni darbuotojai
@ vyresni darbuotojai

Pasitenkinimas darbu

4 pav. Pasitenkinimo darbu jvercCiy palyginimas jaunesniy ir vyresniy darbuotojy

grupeése.

Toliau nagrin¢jant atskiras pasitenkinimo darbu skales pastebime (4 pav.), kad
jaunesniy ir vyresniy darbuotojy grupése néra statistiSkai reikSmingy iverciy skirtumy darbo

uzmokescio, paaukstinimo galimybiy, vadovavimo, kity privalumy, darbo sqlygy, darbo
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organizavimo, bendradarbiy, darbo pobudzio ir rysiy darbe atvejais (p>0,05). Tai reiskia, kad
nenustatyti jaunesniy ir vyresniy darbuotojy pasitenkinimo darbu skirtumai, susij¢ su darbo
uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais privalumais, darbo sqlygomis, darbo
organizavimu, bendradarbiais, darbo pobiidziu ir rySiais darbe (iSsamios lentelés pateiktos Priede
Nr.9).

Taigi hipoteze, jog jaunesniy ir vyresniy darbuotojy pasitenkinimas darbu skiriasi,

nepasitvirtino.

Darbuotojy darbinio streso ir pasitenkinimo darbu rySio nustatymas. Siekiant
nustatyti, ar yra rySys tarp darbinio streso ir pasitenkinimo darbu, buvo skaiCiuojamas tiesinés
koreliacijos koeficientas (Pirsono koreliacijos koeficientas). Kadangi ankstesniuose atliktuose
skai¢iavimuose hipotezes, jog vyry ir motery darbinis stresas skiriasi (zr. 32-33 psl.) bei vyry ir
motery pasitenkinimas darbu skiriasi (zr. 34-35 psl.), pasitvirtino 1§ dalies, tikslinga darbinio streso
ir pasitenkinimo darbu ry§j nustatyti atskirai vyry ir motery grupése.

I-oje lenteléje matome darbinio streso ir pasitenkinimo darbu rySio stipruma vyry ir
motery grupése. Gautos reikSmes rodo esant vidutinio stiprumo neigiamam rySiui tiek vyry, tiek
motery grupése. Tai reiskia, kad vienam tiriamam reiskiniui didéjant, kitas mazéja. Siuo atveju,

vyry ir motery grupése didéjant darbiniam stresui, pasitenkinimas darbu mazéja.

1 lentelé. Darbinio streso ir pasitenkinimo darbu koreliacija vyry ir motery grupése.

pasitenkinimas darbu
Lytis N (bendras)
moterys 60 darbinis stresas -,576%*
(bendras)
vyrai 58 darbinis stresas -,588%**
(bendras)

Pastaba: koreliacija reikSminga, kai **p<0.01

Taigi hipotez¢, kad darbuotoju didesnis darbinis stresas susijgs su mazesniu

pasitenkinimu darbu, pasitvirtino.

Darbuotojy streso jveikos strategijy tarpusavio rySio bei rySio su darbiniu stresu ir
pasitenkinimu darbu nustatymas. Siekiant nustatyti, ar yra rySys tarp darbuotojy iveikos strategiju,
darbinio streso ir pasitenkinimo darbu, buvo skai¢iuojamas tiesinés koreliacijos koeficientas

(Pirsono koreliacijos koeficientas). Kaip jau minéta, kadangi ankstesniuose atliktuose
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skai¢iavimuose hipotezes, jog vyry ir motery darbinis stresas skiriasi (zr. 32-33 psl.) bei vyry ir
motery pasitenkinimas darbu skiriasi (zr. 34-35 psl.), pasitvirtino i§ dalies, Siuo atveju taip pat
tikslinga streso {veikos strategijy tarpusavio ryS$i, rysi su darbiniu stresu bei pasitenkinimu darbu
nustatyti atskirai vyry ir motery grupése.

Vyruy ir motery grupése rysio koeficientai tarp jveikos strategiju, darbinio streso ir
pasitenkinimo darbu pateikti 2 lenteléje. Matome, kad esti tiek teigiamas, tiek neigiamas rysys.
Nustatytas vidutinio stiprumo, silpnas, labai silpnas ir jokio rySio tarp vyry ir motery streso jveikos
strategijy tarpusavyje, su darbiniu stresu ir pasitenkinimu darbu.

Tiek vyry, tiek motery grupése emociné iskrova koreliuoja su kity skaliy jverciais (zr.
2 lentele). O bitent: emocinei iskrovai didéjant, didéja vengimo bei darbinio streso (bendro) skaliu
iverciai, taCiau mazéja pasitenkinimo darbu (bendras) iverciai vyry ir motery grupése.

Moteruy grupéje, skirtingai nuo vyry, rasti papildomi streso jveiky strategiju bei
darbinio streso (bendro) rysiai. O biitent: emocinei iskrovai didéjant, socialinés paramos iverciai
taip pat didéja, tac¢iau mazeja problemy sprendimo skalés iver¢iai. Darbiniam stresui (bendram)

did¢jant, socialiné parama taip pat didéja motery grupéje.

2 lentelé. Darbinio streso, pasitenkinimo darbu ir streso jveikos strategijy koreliacija vyry ir

motery grupése.
pasitenki-
darbinis nimas
Streso jveikos | problemy | emociné stresas darbu
Lytis N strategijos sprendimas | i§krova | vengimas | (bendras) | (bendras)
moterys | 60 | socialiné parama ,051 A56%* ,184 ,353** -,166
problemy _,309* .,138 078 095
sprendimas
emociné iSkrova LA415%* J315% -,266*
vengimas ,062 -,038
vyrai 58 | socialiné parama ,179 , 120 -,107 -,018 ,046
problemy 044 068 135 147
sprendimas
emociné iSkrova ,503%* ,302% -,433**
vengimas ,156 -,103

Pastaba: koreliacija reikSminga, kai **p< 0.01 ir *p<0.05

Taigi vyry ir motery grupése emociné iskrova teigiamai susijusi su vengimu, darbiniu
stresu (bendru) ir neigiamai su pasitenkinimu darbu (bendru). Motery grupéje pastebéta, kad
emociné iskrova dar teigiamai susijusi su socialine parama bei neigiamai su problemy sprendimu.
Taip pat darbini stresas (bendras) teigiamai susijes su socialine parama motery grupése. Rysio tarp
likusiy skaliy nerasta. Todél hipotezé, kad darbuotojy streso iveikos strategijos yra susijusios

tarpusavyje, su darbiniu stresu ir pasitenkinimu darbu, tik i§ dalies pasitvirtino.
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Darbuotojy, patirianciy skirtingq darbinj stresq ir pasitenkinimq darbu, naudojamy
streso jveikos strategijy palyginimas. Kad galétume atlikti §i palyginima, reikia issiaiskinti: pirma,
ar galima tiriamuosius suskirstyti { skirtingas grupes pagal patiriama darbini stresa ir pasitenkinima
darbu; antra, jei galima, ar Sios iSskirtos grupés skiriasi pagal naudojamas streso iveikos strategijas.

Pirmiausiai, siekiant i$siaiskinti, ar galima tiriamuosius suskirstyti | skirtingas grupes
pagal patiriama darbini stresa ir pasitenkinima darbu, buvo atlickama klasteriné¢ analizé¢ (Ward
metodu). Jos rezultatai rodo, kad tiriamyjy skirstymas { tris klasterius (toliau tekste — grupes) yra
tinkamiausias (iSsami informacija apie klasterius pateikta Priede Nr. 10). Taigi kiekvienas i$
tiriamyju buvo priskirtas vienai i§ trijy grupiu pagal juy patiriama darbinio streso ir pasitenkinimo
darbu iverti. [ 1-aja grupg pateko 45 (38 proc.) tiriamieji, kurie patiria maza darbinj stresa ir dideli
pasitenkinima darbu; { 2-aja grupg pateko 34 (29 proc.) tiriamieji, patiriantys vidutini darbinj stresa
ir vidutinj pasitenkinima darbu; i 3-aja grupe pateko 39 (33 proc.) tiriamieji, patiriantys dideli

darbini stresa ir maza pasitenkinima darbu (zr. 5 pav.).

1,5+
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8 a4

N 0 :
-0,5

-1 T

Patiriantys maza Patiriantys vidutinj Patiriantys didelj
darbinj stresa ir didelj darbinj stresg ir darbinj stresg ir maza
pasitenkinima darbu vidutinj pasitenkinima pasitenkinima darbu
(N=45) darbu (N=34) (N=39)
; .. O Darbinis stresas
GruPes (kIaSte”a') @ Pasitenkinimas darbu

5 pav. Tiriamyjy suskirstymas | grupes (klasterius) pagal patiriamq darbinj stresq ir

pasitenkinimgq darbu.

Véliau, siekdami nustatyti skirtumus tarp sudaryty 1-os, 2-o0s ir 3-0s grupiy naudojamy
streso jveikos strategijy jverciu, buvo pritaikyta vieno faktoriaus dispersiné analizé (angl. ANOVA).
Taip pat pasirinktas Post Hoc testo Tamhane kriterijus, nes homogeniSkumo testas apie dispersiju
lygybe parodé, kad jos skiriasi (iSsamios lentelés pateiktos Priede Nr.10). Taigi sudaryty grupiy

naudojamy streso iveikos strategiju iver¢iy palyginima ir statistini reikSminguma matome 6 pav.

39



25
20
15,9
15. 13,59
» 11,
5
s 10-
5,
0
Problemy Socialiné *Emociné Vengimas
sprendimas parama iSkrova O 1 grupé
B 2 grupé
Streso jveikos strategijos 0O 3 grupé

6 pav. 1-0s, 2-0s ir 3-os grupiy darbuotojy naudojamy streso jveikos strategijy
iverciy palyginimas.

Pastaba: *p<0,05

Nustatyta, kad 1-0ji, 2-0ji ir 3-0ji grupés skiriasi pagal emocinés iskrovos strategija
(F(115)=5,98, p<0,05). Taciau daugybinis palyginimo Tamhane kriterijus parodé, jog statistiSkai
reikSmingi skirtumai pastebéti tik 1-oje ir 3-oje grupése pagal emocinés iskrovos strategija (p<0,05).
Tai reiskia, kad darbuotojai, patiriantys maza darbini stresa ir dideli pasitenkinima darbu reciau
naudoja emocinés iskrovos strategija nei darbuotojai, patiriantys dideli darbini stresa ir maza
pasitenkinima darbu. Tuo tarpu 1-oje, 2-oje ir 3-oje grupése kity statistiSkai reikSmingy skirtumy,
susijusiu su problemy sprendimo, socialinés paramos, emocinés iSkrovos ir vengimo strategijomis,
nenustatyta (p>0,05).

Taigi hipotezé, jog darbuotoju, patirianciy skirtinga darbini stresa ir pasitenkinima

darbu, naudojamos streso iveikos strategijos skiriasi, pasitvirtino tik i§ dalies.

2.3. Tyrimo rezultaty aptarimas

Tyrimu buvo sieta nustatyti, koks yra verslo organizacijy darbuotojy (vadybininky)
patiriamo streso ir pasitenkinimo darbu rySys. Formuluoti uzdaviniai ir keltos hipotezés, siekiant
atskleisti, kaip darbinis stresas susijgs su pasitenkinimu darbu bei, kokios yra naudojamos darbiniam

stresui ir nepakankamam pasitenkinimui darbu jveikti streso jveikos strategijos. Tuo tikslu ieskota
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skirtumy vyry ir motery bei skirtingo amziaus darbuotojy grupése. Toliau placiau aptarsime gautus
Sio tyrimo rezultatus.

Lyginant patiriama darbinj stresa vyry ir motery grupése paaiskéjo, kad néra darbinio
streso skirtumu, susijusiy su darbo organizavimu ir darbo turiniu. Taciau vyrams, labiau nei
moterims, darbini stresa kelia darbo reikalavimai bei darbo santykiai. Kai kurie autoriai (Aamodt,
2004; Hsieh ir kt., 2004; Antoniou ir kt., 2006; Todd, Linda, 1985) nurodo, kad didesnj darbinj
stresa patiria moterys, o kiti (Guppy, Rick, 1996, cit. pagal Aamodt, 2004) — jog lytis stresui jtakos
neturi. Misy atliktas tyrimas nepatvirtina nei vienos, nei kitos literatiiroje sutinkamos tyrimy
1Svados.

Siekiant iSsiaiskinti, ar darbinis stresas skiriasi dviejose skirtingose amziaus grupése,
buvo atliekamas ju palyginimas. Pasirodo, jaunesniy (18-25m.) ir vyresniy (26-40m.) darbuotoju
grupése néra darbinio streso skirtumy, susijusiu su darbo organizavimu, darbo turiniu, darbo
reikalavimais ir darbo santykiais. Si i$vada nepatvirtina tyréjy A. S. Antoniou, F. Polychroni, A. N.
Vlachakis (2006) iSvady, jog jaunesni darbuotojai, daZniau nei vyresni, jauc¢ia emocinj iSsekima.
Taciau labiau artima gautiems S§io tyrimo rezultatams yra literatiiroje sutinkama iSvada, jog
suvokimas apie stresa nepriklauso nuo amziaus (Rogers, 1977).

Salia darbinio streso buvo tirtas ir darbuotoju pasitenkinimas darbu. Kaip rodo §io
tyrimo rezultatai, vyry ir motery pasitenkinimas darbu skiriasi tik i§ dalies. Néra pasitenkinimo
darbu skirtumy, susijusiu su darbo uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais
privalumais, darbo sqlygomis, bendradarbiais, darbo pobiidziu ir rySiais darbe. Taciau moterys,
skirtingai nuo vyru, patiria didesnj pasitenkinima darbu, susijusi su darbo organizavimu. Si tyrimo
iSvada skiriasi nuo N. Daukantienés (2006) Lietuvoje atlikto tyrimo, kuriame matyti, kad vyrai
labiau patenkinti darbo organizavimu bei uzimama pozicija organizacijoje (santykiais su
bendradarbiais, ziniy ir sugeb&jimy pritaikymu, fizine aplinka, karjeros perspektyvomis, darbo
kriiviu ir atlyginimu). Tada manyta, kad tai gali biiti susij¢ su nelygia motery ir vyry padétimi ne tik
organizacijoje, bet ir, kaip teigia dauguma mokslininky, analizuojan¢iy uzimtumo problemas, su
nelygiomis galimybémis ir klititimis, su kuriomis moterys susiduria darbo rinkoje. Taciau Sis
tyrimas nepatvirtina N. Daukantienés (2006) prielaidy, prieSingai — galima biity teigti, kad tiriamieji
nejaucia nelygiy galimybiy ar diskriminacijos dél lyties darbo aplinkoje. Kita vertus, visai tikétina,
kad pasitenkinima darbu lemia ne lytis (Davis, 2004; Sweeney, Hohenshil, Fortune, 2002), o su
lytimi susije¢ veiksniai (Mckenna, 2000) (pvz., temperamentas, charakteris, psichinés savybeés,
sveikata ir kt.), kurie galéty biiti tolesniy tyrimuy objektai.

Kaip jau pasteb¢jome, jaunesniy (18-25m.) ir vyresniu (26-40m.) darbuotoju grupése
nerasta darbinio streso skirtumuy. Siose grupése nerasta ir pasitenkinimo darbu skirtumy. O biitent:

jaunesniy ir vyresniy darbuotojy grupése néra pasitenkinimo darbu skirtumy, susijusiy su darbo
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uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais privalumais, darbo sqlygomis, darbo
organizavimu, bendradarbiais, darbo pobudziu ir rysiais darbe. Lyginant Siuos tyrimo rezultatus su
Siaurés Europos 3alyse atliktais tyrimais matome, kad i§vados sutampa - darbuotojy pasitenkinimas
darbu bei vidin¢ darbo motyvacija nepriklauso nuo amziaus (Eskildsen, Kristensen, Westlund,
2004). Ta pastebi ir G. Davis (2004) bei A. P. Sweeney, T. H. Hohenshil, J. C. Fortune (2002)
teigdami, kad pasitenkinimas darbu nesiskiria skirtingose amziaus grupése. Be Siy, literatiroje
randame ir kitokiy tyrimo i§vady, pvz.: esti tyrimy, kurie rodo, kad pasitenkinimas darbu didéja su
maziumi (Spector, 1997), ir tik nuo 55 mety pradeda mazéti (Jewel, 1990). Taigi apibendrinus Sio
tyrimo gautus rezultatus galima kelti prielaida, kad pasitenkinimui darbu jtakos turi ne amzius, o
kiti faktoriai — kokie jie, buty galima analizuoti tolesniuose tyrimuose.

Tyrimo rezultatai rodo ryskia tendencija, jog didéjant darbiniam stresui, darbuotojy
pasitenkinimas darbu maz¢ja. Literatiiroje sutinkame daugeli kity tyréjuy, tyrusiu jvairiu profesijy
darbuotojus ir priéjusiuy tu paciy iSvady. Pavyzdziui, R. Abouserie (1996) nurodo, kad Svietimo
istaigy darbuotojy patiriamas darbinis stresas ir pasitenkinimas darbu yra susij¢ — stresui didé¢jant,
pasitenkinimas darbu mazéja. Pasak T. A. Beehr, J. E. Newman (1978), G. L. Cooper, J. Marshall
(1976), J. R. Edwards (1991), darbinis stresas ir pasitenkinimas darbu yra susij¢. O biitent: streso
lygio padidéjimas turi jtakos pasitenkinimo darbu mazéjimui. Kaip pastebi R. Zukauskiené ir J.
Sakalyté (2003), psichologai D. S. Richardson ir T.Burke, tyre Kanadoje dirban¢ius gydytojus
nustaté, kad darbuotojai, kurie patiria dideli stresa darbe nejaucia pasitenkinimo darbu. Sia i§vada
sutinkame ir kitame tyrime (Chang, Rosen, 2003, cit. pagal Aamodt, 2004), kurio rezultatai rodo,
jog neadekvati organizacijos politika taip pat kelia darbuotojams stresa, o to rezultatas — prastesnis
darbo atlikimas, nepakankamas pasitenkinimas darbu ir did¢janti darbuotojy kaita. Be to, C. T.
Hayes ir B.L.Weathington (2007) atliko tyrima, kuriame dalyvavo restorano vadybininkai.
Rezultatai rodo, kad aukStesnio lygio stresas taip pat susij¢s su perdegimo sindromo didéjimu ir
bendru pasitenkinimo darbu jausmo mazéjimu. Taigi Sio tyrimo iSvada ir kity tyréju tyrimo
rezultatai vienareikSmiskai patvirtina, kad didesni darbinj stresa patiriantys darbuotojai jaucia
mazesni pasitenkinima darbu.

Tyrimu nustatyta, kaip ir kokios naudojamos streso jveikos strategijos susijusios
tarpusavyje, su darbiniu stresu ir pasitenkinimu darbu. Paaiskéjo, kad tiek vyrai, tiek moterys
naudoja emocinés iskrovos strategija, jausdami didéjanti darbini stresa bei mazéjanti pasitenkinima
darbu. Su $ia strategija kartu pasireiskia ir vengimo strategija. Tik motery grupéje pastebéta, kad su
emocinés iskrovos strategija kartu pasireiSkia ir socialiné parama, taiau mazé€ja problemy
sprendimo strategijos naudojimas. RysSkéja tendencija, kad moterys, iSreikSdamos darbe kilusias
emocijas labiau ieSko aplinkiniy paramos, o maziau sprendzia problemas. Be to, darbiniam stresui

didé¢jant, jos renkasi socialinés paramos strategija ji iveikti. Socialing parama paprastai suteikia
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vadovai, bendradarbiai, kolegos, pavaldiniai, kurie daro teigiama itaka (Savery, 1988): padeda
sumazinti jau¢iama darbinj stresa ir nepasitenkinima darbu (Quick, 1998). Sioms i§vadoms pritaria
P.L.Blanc (2000) ir teigia, kad daugelyje tyrimy pastebétas vidutinis neigiamas darbo vietos
socialinés paramos ir psichologiniy stresiniy reakciju rysys.

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, jog darbuotojy, patirianciu skirtinga darbinj stresa ir
pasitenkinima darbu, naudojamos streso iveikos strategijos skiriasi tik 1§ dalies. Paaiskéjo, kad
darbuotojai, patiriantys maza darbinj stresa ir dideli pasitenkinima darbu (1 grupé) reciau naudoja
emocinés iSkrovos strategija nei darbuotojai, patiriantys dideli darbinj stresa ir maza pasitenkinima
darbu (3 grupé). Literatiroje sutinkama, jog 1 emocijas sutelkta jveikos strategija naudojama
sprendZiant emocinius stresinés situacijos aspektus. Cia kei¢iama ne objektyvi situacija, bet jos
suvokimas, selektyviai atkreipiant démesi | tam tikrus faktus, juos tendencingai interpretuojant ir
pan. Si jveika maZina stresinés situacijos sukelta distresa, palengvina neigiamus emocinius
1Sgyvenimus (Lazarus, 2006), nors dauguma tyrimy atskleidzia, kad santykinai intensyvesnis i
emocijas orientuoty iveikimo biidy naudojimas yra susijgs su nusivylimu, depresiSkumu, bendrai
prastesne emocine savijauta (Compas ir kt., 1992). Pagal V. Conway ir D. Terry (1992)
pasteb¢jimus, | emocijas sutelkta strategija naudojama, kai Zmogus pats nepajégia kontroliuoti
situacijos. Todél tikétina, kad tirtai 3-ai grupei, kurios tiriamieji patiria dideli darbinj stresa ir maza
pasitenkinima darbu, sunkiau pavyksta valdyti darbe kilusias stresines situacijas ir dazniau naudoja
emocinés iskrovos strategija. Gan netikéta yra tai, kad 1-oje, 2-oje ir 3-oje grupése nenustatyta kity
statistiSkai reikSmingy skirtumy, susijusiu su problemy sprendimo, socialinés paramos, emocinés
iSkrovos ir vengimo strategijomis.

Apibendrinant galima pasakyti, kad daug autoriy darbini stresg ir pasitenkinima darbu
analizuoja skirtingose lyties ir amziaus grupése. Siuo tyrimu taip pat gilintasi, koks darbinis stresas
ir pasitenkinimas darbu patiriamas vyruy ir motery bei jaunesniy ir vyresniy darbuotoju grupése.
Taciau svarbu yra tai, kad buvo tirti biitent vadybininkai i3 verslo organizaciju. Si sritis yra menkai
iStirta Lietuvoje, tod¢l Siuo tyrimu jneSama naujumo ir aiSkumo. Kitas svarbus §io tyrimo inaSas yra
prielaida, kad vadybininky darbinis stresas ir pasitenkinimas darbu daugiau susijgs ne su lytimi ar

amziumi, o asmenybés savybémis, kurios galéty biiti tolesniy tyrimu objektas.
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2.4. ISvados

1. Vyry ir motery grupése néra darbinio streso skirtumy, susijusiy su darbo organizavimu
bei darbo turiniu. Taciau vyrai, labiau nei moterys, patiria didesni darbini stresa, susijusi su darbo
reikalavimais bei darbo santykiais.

2. Jaunesniy (18-25m.) ir vyresniy (26-40) darbuotoju grupése néra darbinio streso
skirtumy, susijusiu su darbo organizavimu, darbo turiniu, darbo reikalavimais ir darbo santykiais.

3. Vyru ir motery grupése néra pasitenkinimo darbu skirtumy, susijusiy su darbo
uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais privalumais, darbo sqlygomis,
bendradarbiais, darbo pobiidziu ir rysiais darbe. TaCiau moterys, skirtingai nuo vyry, patiria
didesni pasitenkinima darbu, susijusi su darbo organizavimu.

4. Jaunesniy (18-25m.) ir vyresniy (18-25m.) darbuotojy grupése néra pasitenkinimo darbu
skirtumy, susijusiu su darbo uzmokesciu, paaukstinimo galimybémis, vadovavimu, kitais
privalumais, darbo sqlygomis, darbo organizavimu, bendradarbiais, darbo pobidziu ir rysiais
darbe.

5. Darbuotojy darbiniam stresui didéjant, pasitenkinimas darbu maz¢ja.

6. Ne visos streso iveikos strategijos susijusios tarpusavyje, su darbiniu stresu ir
pasitenkinimu darbu. Vyry ir motery grupése su naudojama emocinés iskrovos strategija kartu
pasireiSkia vengimo strategija bei jauCiamas didéjantis darbinis stresas, taCiau maz¢jantis
pasitenkinimas darbu. Motery grupéje pastebéta, kad su emocinés iskrovos strategija kartu
pasireiskia ir socialiné parama, taiau mazeja problemy sprendimo strategijos naudojimas. Be to,
moterys renkasi socialinés paramos strategija, didéjant darbiniui stresui.

7. Trijose tiriamyjy, patirian¢iy skirtinga darbinj stresa ir pasitenkinima darbu, grupése
naudojamos streso jveikos strategijos skiriasi tik i§ dalies. Darbuotojai, patiriantys maza darbini
stresa ir didelj pasitenkinima darbu reciau naudoja emocinés iskrovos strategija nei darbuotojai,

patiriantys dideli darbini stresa ir maza pasitenkinima darbu.
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SANTRAUKA

Verslo organizacijy darbuotojy patiriamo streso ir pasitenkinimo darbu rySys

Siekiant geriau suprasti verslo organizaciju darbuotojy patiriama darbinj stresa ir
pasitenkinima darbu, ju rySio nustatymas pasirinktas Sio tyrimo tikslu. Kad ji atskleistume,
naudojome tris metodikas: Veiksniy, Sukelian¢iy Stresa Darbe, [vertinimo Klausimyna (Gulbinaité,
2007), Pasitenkinimo Darbu Skalg¢ (Spector, 1985) ir Streso Iveikos Klausimyna (Grakauskas,
Valickas, 2006), kuriomis istirta 118 tiriamyju.

Gauti rezultatai parod¢, jog vyrai, labiau nei moterys, patiria didesni darbinj stresa,
susijusi su darbo reikalavimais bei darbo santykiais. Tuo tarpu moterys, skirtingai nuo vyry, patiria
didesni pasitenkinima darbu, susijusi su darbo organizavimu. Skirtumy tarp jaunesniy (18-25m.) ir
vyresniy (26-40m.) tiriamuyjy darbinio streso ir pasitenkinimo darbu nenustatyta. Taciau rasta, jog
vyry ir motery grupése darbiniam stresui didéjant, pasitenkinimas darbu maz¢ja. Taip pat gauta, jog
ne visos streso iveikos strategijos susijusios tarpusavyje, su darbiniu stresu ir pasitenkinimu darbu.
Nustatyta, jog trijose tiriamuyjy, patirianciy skirtinga darbinj stresa ir pasitenkinima darbu, grupése

naudojamos streso jveikos strategijos skiriasi tik i§ dalies.

Raktiniai Zodziai: darbinis stresas, pasitenkinimas darbu, streso jveikos strategijos.
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SUMMARY

The link between job stress and job satisfaction experienced by workers in business

organizations

In order to understand better the job stress and job satisfaction experienced by workers
in business organizations, its link is chosen as the aim of this study. For this reason, there were used
three methods: The Evaluations Questionnaire of Variables, That Cause Job Stress (Gulbinaite,
2007), Job Satisfaction Scale (Spector, 1985) and Coping with Stress Questionnaire (Grakauskas,
Valickas, 2006). 118 participants took part in this study.

The results indicated that men comparing with women experience a bigger job stress,
connected with job requirements and job relations. Whereas women, differently than men,
experience a bigger job satisfaction, connected with job planning. It was also found that there are no
differences of job stress and job satisfaction in groups of younger (18-25 years) and older (26-40
years) participants. Moreover, the results indicated, that when job stress is going up, the job
satisfaction is going down in men and women groups. Besides, just some stress coping strategies
are interdependent, have connection with job stress and job satisfaction. Finally, stress coping
strategies differ just in part in three participants groups, who experience different job stress and job

satisfaction.

Keywords: job stress, job satisfaction, stress coping strategies.
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PRIEDAI
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Priedas Nr. 1

Kreipimasis { tiriamuosius.

Gerbiamas darbuotojau,

Esu Mpykolo Romerio universiteto Socialinés politikos fakulteto Verslo
psichologijos specialybés magistranté Riita Balnionyté. Siuo metu rengiu baigiamajj
magistro darbg ir atlieku tyrima, kurio tikslas — nustatyti rysj tarp darbuotojy patiriamo
darbinio streso ir pasitenkinimo darbu. Labai prasau Jusy uZpildyti Sia anketg, kurig pildys
dar keliy Lietuvos verslo organizacijy darbuotojai.

Anketa yra anoniminé — vardo ir pavardés nurodyti nereikia! Kiekvieno tyrime
dalyvavusio darbuotojo atsakymai j pateiktus klausimus nebus nagrinéjami atskirai, o
apibendrinti su kity dalyviy atsakymais bei naudojami tik moksliniais tikslais. Primenu, kad
néra ,,teisingy* ar ,,klaidingy“ atsakymy — jie tiesiog atspindi nuomoniy jvairove.

Anketa yra sudaryta i§ keliy daliy: prie§ kiekvieng dalj yra paaiSkinta, kaip pildyti anketa.

IS anksto dékoju uz dalyvavimg tyrime ir nuoSirdzius atsakymus!
Anketas grazinkite el. pasStu: ruta_balnionyte@yahoo.com

55



Priedas Nr. 2

Demografiniai duomenys apie tiriamuosius.

Jusy lytis:
1 Moteris L1 Vyras

Jusy amzius:

(] 18—-25mety [] 26 - 40 mety L] 41 — 55 mety L] vir§ 55 mety

Darbo staZas organizacijoje, kurioje dirbate:

L] iki 3 mety (1 3-10 mety L] vir§ 10 mety

Bendras darbo stazas:

L] iki 5 mety [ 5-10 mety [ 11 - 20 mety L] virs 20 mety

Seimyniné padétis:

L] vedes/istekéjusi [] nevedes/netekéjusi [ iSsiskyres/iSsiskyrusi [ naslys/naslé

Jiusy iSsilavinimas:

[1 aukStasis (universitetinis)
[1 auksStasis (neuniversitetinis)
aukStesnysis

profesinis

vidurinis

pagrindinis

O 0O O O O
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Priedas Nr. 3

Darbinj stresq tiriancio klausimyno teiginiai.

TEIGINIAI
1. Pernelyg didelis darbo kriivis
2. Pernelyg maZzas darbo krtvis
3. Didelis darbo tempas
4. Sugebéjimy ir galimybiy atlikti uzduotis neatitikimas
5. Neaiskios darbo uzduotys
6. Netinkama darbo laiko trukmé (vir§valandZziai)
7. Per didel¢ ar per maza darbo kontrolé
8. Neteisingas darbo uzmokestis
9. Per didelé¢ jtaka darbui planuoti ir vykdyti
10. | Per maza jtaka darbui planuoti ir vykdyti
11. | Sprendimy priémimo laisvés stoka
12. | Per didelis informacijos kiekis
13. | Didziulé atsakomybe¢, emociné jtampa
14. | Mazas pasitenkinimas atliekamu darbu
15. | MonotoniSkas darbas
16. | Blogi darbuotoju santykiai grupéje
17. | Netinkamas vadovybés elgesys (neteisingas darbo paskirstymas, neaiski, nuolat
besikei¢ianti vadovybés pozicija ir kt.)
18. | Negaléjimas prisidéti prie sprendimy priémimo jmon¢je
19. | Atsiliepimy apie atlikta darba tritkumas
20. | Bauginimas smurtu, priekabiavimas
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Priedas Nr. 4

Pasitenkinimgq darbu tiriancios skalés teiginiai.

TEIGINIAI

AS jauciu, jog uz mano darbg man mokama pakankamai gerai.

Mano darbe yra labai maza paaukstinimo galimybé.

Mano tiesioginis vadovas yra pakankamai kompetentingas savo darbe.

EalBad i e

Manau, jog mano darbas turi nepakankamai privalumy ( patogus darbo grafikas, premijos,
Imong¢s organizuojamas laisvalaikis ir pan.)

Kai puikiai atlieku darba, a§ gaunu tokj pripazinima, kokj ir turé¢iau gauti.

Daugelis esamy darbo taisykliy ir procediiry tik apsunkina darbo atlikima.

Man patinka Zmon¢s, su kuriais dirbu.

XN

Kartais a$ jauciuosi, kad mano darbas yra beprasmis.

Darbiniy rysiy sistema $ioje organizacijoje yra gera.

10.

Atlyginimy kélimai miisy organizacijoje yra gerokai per reti.

11.

Tie, kurie puikiai atlicka savo pareigas, turi puikias galimybes biiti paaukstinti.

12.

Mano tiesioginis vadovas néra teisingas su manimi.

13

. Mano darbas turi tiek pat privalumy ( patogus darbo grafikas, premijos, imonés
organizuojamas laisvalaikis ir pan.) kaip ir kitose jmonése panasaus pobtidzio darbas.

14.

AS nejauciu, kad darbas, kurj atlieku, biity vertinamas.

15.

Mano pastangos gerai atlikti darba retai stabdomos biurokratizmo (popierizmo).

16.

AS manau, jog man tenka dirbti sunkiau dél savo kolegu nekompetencijos.

17.

Man patinka tai, ka as savo darbe darau.

18.

Imonés, kurioje as dirbu, tikslai man néra aiskas.

19.

AS jauciuosi nevertinamas Sioje jmongje, kai pagalvoju apie tai, kick man mokama uz darba.

20.

Sioje imonéje zmonés tobuléja taip pat greitai, kaip ir kitose organizacijose.

21

. Mano tiesioginis vadovas pernelyg mazai domisi pavaldiniy jausmais.

22.

Mano darbas turi pakankamai privalumy (patogus darbo grafikas, premijos, imonés
organizuojamas laisvalaikis ir pan.).

23.

Sioje organizacijoje yra pernelyg mazai premijy (paskatinimy).

24.

AS turiu pernelyg daug ka atlikti darbe.

25.

Man patinka mano bendradarbiai.

26.

AS daznai jauciuosi, jog nesuprantu, kas vyksta miisy imong¢je.

27.

AS didziuojuosi dirbdamas savo darba.

28.

Mane tenkina galimybés gauti didesnj atlygima.

29.

Mano darbe néra tam tikry privalumy, kurie turéty biti ( patogus darbo grafikas, premijos,
imon¢s organizuojamas laisvalaikis ir pan.)

30

. Man patinka mano tiesioginis vadovas.

31

. Mano darbe pernelyg daug popierizmo.

32

. A§ nesijauciu, kad uZ mano pastangas yra adekvaciai atlyginama.

33

. Mane tenkina paaukstinimo galimybés.

34

. Mano darbe per daug barniy ir peStyniy.

35

. Mano darbas yra malonus.

36

. Darbo uzduotys man néra pakankamai iSaiSkinamos.
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Priedas Nr. 5

Streso jveikos strategijas tiriancio klausimyno teiginiai.

TEIGINIAI

1. | Stengiuosi iSsiaiskinti, ar probleminés situacijos nesukélé mano pastangy stoka

7. | Manau, kad laikas i§spres visas problemas

3. | Problemos sprendimo buidy ieSkau kalbédamasis su man artimais Zmonémis

4. | Kritikuoju ir kaltinu kitus dél atsiradusios problemos

5 | Stengiuosi igyti naujy Ziniy, kurios galéty biiti naudingos problemai spresti

6. | Stengiuosi uzsiimti kitais dalykais, kad negalvociau apie patirtus sunkumus

7| Kreipiuosi | tuos, kurie gali mane suprasti

g | ISlieju pyktj ant zmogaus, dél kurio kaltés atsirado problema

9. | Stengiuosi atskleisti probleming situacija lémusias savo klaidas

10. | Stengiuosi nukreipti démesi nuo problemos | visiSkai neutralius arba malonius dalykus
Problemos sprendimo biidy ieskau kalbédamasis su kitais Zmonémis, patyrusiais panaSiy

. problemy

12. | Kaltinu likima dél savo nesékmiy

13. | Apgalvoju galimus veiksmy padarinius

14. | Juokaudamas apie tai, kas {vyko, bandau pakelti sau nuotaika

15. | IeSkau zmogaus, kuris padéty jveikti iSkilusius sunkumus

16. | Stengiuosi save jtikinti, kad ne a$ esu atsakingas uz iSkilusia problema

17. | Apgalvoju visus variantus, kaip galéciau elgtis sprgsdamas problema

18. | Stengiuosi pailséti ir negalvoti apie tai, kas jvyko

19. | Priimu kity Zmoniy, patyrusiy panasia problema, uZuojauta ir supratima

70. | JauCiu stiprig emocing jtampa, kurig iSreiSkiu zodziais uzsipuldamas aplinkinius

1. | I8sikeliu pagrindinius ir tarpinius tikslus bei numatau ju siekimo biidus

77 | Isivaizduoju, jog mano padétis geresné nei yra 1S tikryju

23 | Siekiu man artimy Zmoniy emocinés paramos

24. | Kritikuoju ir kaltinu save dél atsiradusios problemos
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Priedas Nr. 6

Darbinis stresas vyry ir motery grupése.

1 lentelé. Darbinio streso palyginimo vyry ir motery grupése aprasomoji statistika t kriterijaus
atveju.

Tiriamyjy
Skalés Lytis skaicius (N) Vidurkis St. nuokrypis

darbinis stresas moterys 60 39,10 12,036
(bendras) vyrai 58 45,19 16,672
darbo reikalavimai moterys 60 10,38 3,157
vyrai 58 12,17 4,210

darbo organizavimas moterys 60 6,32 2,678
vyrai 58 7,14 3,461

darbo turinys moterys 60 13,70 5,503
vyrai 58 15,57 6,325

darbo santykiai moterys 60 8,70 3,099
vyrai 58 10,31 4,751

2 lentelé. T kriterijaus rezultatai motery ir vyry grupése.

Livyno kriterijus
dispersiju lygybei t kriterijus vidurkiu lygybei
Skalés p-reikSmé t df p-reikSmé
darbinis stresas .
(bendras) ,005 -2,281 116 ,024
-2,268 | 103,520 ,025%
darbo ,024* 2,617 116 010
reikalavimai
-2,605 105,658 ,011%
darbo .
-1,438 | 107,323 ,153
darbo turinys ,109 -1,714 116 ,089
-1,710 | 112,660 ,090
darbo santykiai ,001% -2,188 116 ,031
-2,173 97,585 ,032%

Pastaba: *p<0,05
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Priedas Nr.7

Darbinis stresas skirtingose amZiaus grupése.

3 lentelé. Darbinio streso palyginimo amZiaus grupése apraSomoji statistika t kriterijaus atveju.

Tiriamyjy

Skalés AmZius skaicius (N) Vidurkis St. nuokrypis
darbinis stresas 18-25m 65 43,06 13,735
(bendras) 26-40m 49 41,55 16,297
darbo reikalavimai 18-25m 65 11,57 3,584
26-40m 49 11,00 4,183
darbo organizavimas 18-25m 65 6,89 3,062
26-40m 49 6,59 3,253
darbo turinys 18-25m 65 14,86 5,670
26-40m 49 14,67 6,434
darbo santykiai 18-25m 65 9,74 4,147
26-40m 49 9,29 4,077

4 lentele. T kriterijaus rezultatai amZiaus grupése.

Livyno kriterijus
dispersiju lygybei t kriterijus vidurkiy lygybei
Skalés p-reikSmé df p-reikSmé
darbinis stresas
(bendras) ,051 36 He %3
,524 93,139 ,602
darbo reikalavimai 140 781 112 436
,764 94,182 ,447
darbo organizavimas 588 505 112 615
9 > 9
,501 100,072 ,618
darbo turinys ,083 165 112 ,869
,163 95,989 ,871
darbo santykiai ,394 ,581 112 ,562
,583 104,423 ,561

Pastaba: *p<0,05
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Priedas Nr. 8

Pasitenkinimas darbu vyry ir motery grupése.

5 lentelé. Pasitenkinimo darbu palyginimo vyry ir motery grupése apraSomoji statistika t
kriterijaus atveju.

Tiriamyjy

Skalés Lytis | skaiCius (N) | Vidurkis St. nuokrypis
pasitenkinimas darbu moterys 60 139,08 24,937
(bendras) vyrai 58 142,38 28,378
darbo uZmokestis moterys 60 12,20 4,329
vyrai 58 13,69 4,489
paaukstinimo galimybes moterys 60 12,37 3,640
vyrai 58 13,72 4,701
vadovavimas moterys 60 17,87 4,343
vyrai 58 17,98 4,505
kiti privalumai moterys 60 14,55 5,299
vyrai 58 15,22 4,942
darbo salygos moterys 60 13,40 4,555
vyrai 58 13,76 4,466
darbo organizavimas moterys 60 15,50 3,666
vyrai 58 14,26 2,593
bendradarbiai moterys 60 19,42 3,738
vyrai 58 18,95 3,739
darbo pobudis moterys 60 17,12 3,988
vyrai 58 17,48 4,202
rySiai darbe moterys 60 16,67 3,208
vyrai 58 17,31 3,141
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6 lentelé. T kriterijaus rezultatai motery ir vyry grupése.

Livyno kriterijus
dispersijy
lygybei t kriterijus vidurkiy lygybei
Skalés p-reikSmé t df p-reikSmé
pasitenkinimas darbu )
(bendras) ,398 ,671 116 ,504
-,669 | 113,018 ,505
darbo uZmokestis ,011 -1,835 116 ,069
-1,834 | 115,428 ,069
paaukStinimo galimybés ,003% | -1,757 116 ,082
-1,750 | 107,381 ,083
vadovavimas ,028 -,143 116 ,887
-,142 | 115,421 ,887
kiti privalumai 575 -, 714 116 477
-, 715 | 115,853 ,476
darbo salygos ,709 -,432 116 ,667
-,432 | 115,976 ,667
darbo organizavimas ,007* 2,117 116 ,036
2,129 | 106,368 ,036*
bendradarbiai ,774 ,680 116 ,498
,680 | 115,863 ,498
darbo pobudis ,559 -,486 116 ,628
-,485 | 115,139 ,629
rysiai darbe ,686 -1,101 116 ,273
-1,101 | 115,980 ,273

Pastaba: *p<0,05
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Priedas Nr. 9

Pasitenkinimas darbu skirtingose amZiaus grupése.

7 lentelé. Pasitenkinimo darbu palyginimo amZiaus grupése aprasomoji statistika t kriterijaus

atveju.
Tiriamyjy
Skalés AmZius skaicius (N) Vidurkis St. nuokrypis
pasitenkinimas darbu 18-25m 65 140,06 25,402
(bendras)
26-40m 49 141,73 29,331
darbo uZmokestis 18-25m 65 12,71 4,626
26-40m 49 13,39 4,295
paauksStinimo galimybés 18-25m 65 13,28 4,346
26-40m 49 12,88 4,236
vadovavimas 18-25m 65 17,80 3,930
26-40m 49 18,00 5,025
kiti privalumai 18-25m 65 14,83 5,355
26-40m 49 14,86 4,971
darbo salygos 18-25m 65 13,66 4,427
26-40m 49 13,55 4,796
darbo organizavimas 18-25m 65 15,03 3,400
26-40m 49 14,41 2,915
bendradarbiai 18-25m 65 18,97 3,933
26-40m 49 19,45 3,482
darbo pobidis 18-25m 65 16,82 3,976
26-40m 49 18,04 4,291
rysiai darbe 18-25m 65 16,97 3,182
26-40m 49 17,16 3,230
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8 lentelée. T kriterijaus rezultatai amZiaus grupése.

Livyno kriterijus
dispersijuy
lygybei t kriterijus vidurkiy lygybei
Skalés p-reikSmé t df p-reikSmé
pasitenkinimas darbu 494 -326 112 745
(bendras) ’ ’ ’
-,319 94,875 ,750
darbo uZmokestis 422 -.801 112 425
-,810 107,177 ,420
paaukstinimo galimybes 240 491 112 624
,493 104,879 ,623
vadovavimas ,129 -,239 112 812
-,230 88,377 ,818
Kiti privalumai 815 -.027 112 979
-,027 107,192 978
darbo salygos ,460 ,127 112 399
,126 98,877 ,900
darbo organizavimas ,302 1,028 112 306
1,050 110,097 ,296
bendradarbiai 720 -.677 112 500
-,689 109,060 ,493
darbo pobudis /539 -1,574 112 ,118
-1,558 99,102 ,123
rySiai darbe ,762 -,320 112 ,749
-,320 102,701 , 750
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Priedas Nr.10
Klasterinés (Ward metodo) analizés ir vieno faktoriaus dispersinés analizés (angl. ANOVA)

rezultatai.

I

I 1ICD) 2(D) 3(D 41D 52 |
I 6( 3) 7C 1) 8( 2) 9( 3) 10(C 3) I
| 11( 1) 12( 2) 13( 3) 14( 2) 15( 3) |
| 16( 3) 17( 1) 18( 1) 19( 1) 20( 2) |
| 21 1) 22( 2) 23( 1) 24( 1) 25( 1) |
| 26( 1) 27( 2) 28( 1) 29( 2) 30( 2) |
| 31( 2) 32( 1) 33( 2) 34( 3) 35( 1) |
| 36( 3) 37( 2) 38( 1) 39( 2) 40( 2) |
| 41( 3) 42( 3) 43( 3) 44( 3) 45( 1) |
| 46( 3) 47( 2) 48( 2) 49( 2) 50( 2) |
| S1( 3) 52( 3) S3( 1) 54( 2) 55( 1) |
| 56( 2) 57( 3) 58( 1) 59( 3) 60( 2) |
| 61( 3) 62( 1) 63( 3) 64( 2) 65( 3) |
| 66( 1) 67( 3) 68( 1) 69( 3) 70( 2) |
| 71(2) 72( 1) 73( 1) 74C 1) 75( 1) |
| 76( 1) 77( 1) 78( 3) 79( 2) 80( 2) |
| 81( 2) 82( 3) 83( 3) 84( 1) 85( 3) |
| 86( 3) 87( 3) 88( 3) 89( 1) 90( 1) |
| 91( 1) 92( 2) 93( 1) 94( 2) 95( 1) |
| 96( 1) 97( 2) 98( 1) 99( 3) 100( 3) |
| 101( 2) 102( 2) 103( 3) 104( 3) 105( 1) |
| 106( 3) 107( 3) 108( 3) 109( 3) 110( 1) |
| 111( 1) 112¢ 3) 113( 1) 114( 1) 115( 1) |
| 116( 3) 117( 2) 118( 2)



9 lentele. Informacija apie grupes (klasterius).

St. HomogeniSkumo
Vidurkis | nuokrypis koeficientas (angl. ESS)*

1 Darbinis stresas -0,9850 0,3077 0,45 66,77%
klasteris | Pasitenkinimas darbu | 0,8033 0,5922

2 Darbinis stresas 0,0036 0,3651 0,45
klasteris | Pasitenkinimas darbu | -0,0010 0,5655

2 Darbinis stresas 1,1334 0,6214 1,14
klasteris | Pasitenkinimas darbu | -0,9260 0,8666

*Pastaba. Paliktas tikslus angliskas terminas ir paaiskinimas: "Explained error sum of squares" (ESS) should be interpreted as

follows: 100 x (total error sum of squares - error sum of squares of the given cluster solution) /total error sum of squares

10 lentele. Streso jveikos strategijy palyginimo 3 grupése aprasomoji statistika.

Tiriamyjy
Skalés Grupés skaicius (IN) Vidurkis St. nuokrypis
problemy sprendimas 1 grupé 45 22,47 4,148
2 grupé 34 23,47 3,360
3 grupé 39 22,95 2,127
socialiné parama 1 grupe 45 18,18 4,740
2 grupé 34 18,03 3,746
3 grupé 39 19,56 4,441
emociné iSkrova 1 grupe 45 11,93 3,353
2 grupé 34 13,59 3,585
3 grupé 39 14,49 3,410
vengimas 1 grupe 45 15,91 3,051
2 grupé 34 17,32 4,903
3 grupé 39 16,92 3,950
11 lentelé. HomogeniSkumo testas apie dispersijy lygybe.
Skalés Livyno kriterijus dfl df2 p—reik§mé
roblem
P b 6,182 2 115 ,003*
sprendimas
socialine parama 1,427 2 115 ,244
emocine iskrova ,160 2 115 ,852
vengimas 3,330 2 115 ,039*

Pastaba: *p<0,05




12 lentelé. Vieno faktoriaus dispersinés analizés rezultatai (angl. ANOVA).

Skalés df F p-reikSmé
problemy sprendimas 2 ,865 424
115
socialiné parama 2 1,446 ,240
115
emociné iSkrova 2 5,983 ,003*
115
vengimas 2 1,374 ,257
115
Pastaba: *p<0,05
13 lentelé. Tamhane kriteriaus rezultatai.
@ J) Vidurkiy skirtumai
Skalés Grupés  Grupés (I1-J) p-reik§mé
Problemy Tamhane 1 grupé 2 grupé -1,004 ,5959
sprendimas kriterijus 3 grupé -,482 ,873
2 grupé 1 grupé 1,004 ,559
3 grupe ,522 ,823
3 grupé 1 grupe ,482 ,873
2 grupé -,522 ,823
Socialiné parama Tamhane 1 grupe 2 grupé ,148 ,998
kriterijus 3 grupé -1,386 ,429
2 grupé 1 grupe -,148 ,998
3 grupé -1,535 ,304
3 grupe 1 grupe 1,386 ,429
2 grupé 1,535 ,304
Emociné iSkrova Tamhane 1 grupe 2 grupé -1,655 ,117
kriterijus 3 grupé -2,554(*) ,003
2 grupé 1 grupe 1,655 117
3 grupé -,899 ,624
3 grupe 1 grupe 2,554(%) ,003
2 grupe ,899 ,624
Vengimas Tamhane 1 grupé 2 grupé -1,412 ,376
kriterijus 3 grupé -1,012 ,484
2 grupé 1 grupé 1,412 ,376
3 grupe ,400 974
3 grupé 1 grupe 1,012 ,484
2 grupé -,400 974

Pastaba: *p<0,05




