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PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNAS

Emocinis (afektinis) jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas,
atspindintis darbuotojo emocinj prieraiSumg organizacijai, tapatinimgsi bei jsitraukimg |
organizacijg, kurioje dirbama (Meyer ir Allen, 1991).

Normatyvinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas,
atspindintis darbuotojo socialinés ir moralinés pareigos jausmas likti organizacijoje, kurioje
dirbama (Meyer ir Allen, 1991).

Organizacinis jsipareigojimas — tai su darbu susijusi nuostata, atskleidzianti
darbuotojo santykj su konkreia organizacija ir jo ry$j dél emocinio prieraiSumo, pareigos
jausmo ar galimy nuostoliy palickant organizacija (Meyer ir Allen, 1991). Siame magistro
darbe organizacinio jsipareigojimo ir jsipareigojimo organizacijai sagvokos vartojamos kaip
sinonimai, apibréZiantys tg patj reiskinj.

Pasitenkinimas darbu — daugiamatis psichologinis konstruktas, atspindintis asmens
poziiirj, jausmus ] savo darbg kaip j visumg ir j atskirus jo aspektus (Spector, 1997).

Testinis jsipareigojimas — organizacinio jsipareigojimo komponentas, paremtas
jsitikinimu, kad darbuotojas neturi jokios kitos jsidarbinimo alternatyvos, ir suvoktais

nuostoliais, kuriuos darbuotojas patirty palikes organizacija (Meyer ir Allen, 1991).



IVADAS

Temos aktualumas. Siuolaikinéje $vietimo sistemoje daug issikiy kelia pedagogy
kaita, jy iSlikimas bendrojo ugdymo institucijose. Ivertinant pastaruoju metu Svietimo
politikoje jgyvendinamus procesus dé¢l etatinio mokytojy darbo apmokéjimo, taip pat patiriamag
pedagogy profesinj stresg dél mokiniy pasiekimy gerinimo, jy parengimo konkurencinei rinkai,
kyla grésmé dél silpnéjancios pedagogy motyvacijos, jy pasitenkinimo darbu bei palankaus
isipareigojimo bendrojo ugdymo mokykloms silpnéjimo.

Darbuotojy pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai — tai du tampriai
tarpusavyje susij¢ reiSkiniai svarbiis tiek darbuotojo, tiek organizacijos poreikiy tenkinimui,
todél tampa aktualiais moksliniy tyrimy objektais bei svarbiais zmogiskyjy iStekliy specialisty
instrumentais sprendziant praktines darbuotojy iSsaugojimo darbo vietoje problemas ir siekiant
tobulinti zmogiskyjy istekliy valdyma.

Isipareigoje organizacijai, tikintys jos vertybémis ir tikslais darbuotojai yra lojaliis
savo organizacijai, nori likti joje kuo ilgiau ir prisidéti prie organizacijos sékmés (Allen, Meyer,
1991). Tvirtas jsipareigojimas organizacijoms leidzia prognozuoti tokius svarbius organizacijai
rezultatus kaip mazesnj darbuotojy pravaiksty skaiciy, didesng motyvacija dirbti, produktyviau
Siy priezas¢iy organizacinio jsipareigojimo koncepcija tampa viena i§ didziausig susidoméjima
kelianCiy zmogiskyjy itekliy vadybos sriciy.

Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai koncepcija mokslininky (Becker, 1960;
Porter ir kt., 1974; Angel ir Perry, 1981; Mowday, 1982; O Reilly ir Chatman, 1986; Meyer ir
Allen, 1991; Mayer ir Schoorman, 1992 ir kt.; Swailes, 2002; Meyer ir Hersovitch, 2001; Su ir
kt., 2009, 2013; Humprey it kt., 2007; Kumar ir Giri, 2009; Passarelli, 2011; Khan ir kt., 2015;
Konya ir kt., 2016; Berberoglu, 2018 ir kt.) pradéta nagrinéti dar praéjusiame Simtmetyje,

taciau aktualumo ji nepraranda ir Siandien. [sipareigojimo organizacijai tyrimai démesio

v —

v —

Kalinina, 2004; Kavaliauskiené, 2011, 2012, 2015). Daugelio mokslininky atlikty tyrimy
rezultatai iSrySkina stipriai jsipareigojusiy darbuotojy nauda organizacijoms. Tyrimy rezultatai
rodo, kad stipriau jsipareigoj¢ organizacijai darbuotojai linke reciau palikti organizacijg
(Meyer ir kt., 2002), jie pasizymi didesne motyvacija (Kheirkhah ir kt., 2018), efektyvesniu
darbu (Meyer ir Allen, 1991; Meyer ir kt., 2002; Genevicitté-Janoniené ir kt., 2015).

Mokslininkai yra nustate, kad jsipareigojimas organizacijai turi jtakos ne tik sékmingam
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organizacijos funkcionavimui, bet ir patiems darbuotojams (Maltin, 2011; Meyer ir kt., 2012).
darbuotojy gerove, leidzia iSgyventi bendrumo jausma, patenkinti poreikj dirbti prasmingai ir
jaustis patenkintam savimi.

Pasitenkinimo darbu problematika pastaraisiais deSimtmeciais yra placiai tyrinéjama
tiek uzsienio, tiek Lietuvos mokslininky darbuose (Spector, 1997; Mertler, 2002; Donohue ir
Heywood, 2004; Sarwar, 2013; Balyer ir Ozcan, 2017; Sahito ir Vaisanen, 2017; Paleksic,
2018; Hauret ir Williams, 2017; Juozaitiené ir Simonaitiené, 2011; OzZeraitiené, 2014; Diskiené
ir TamoSevi¢iené, 2014; Dambrauskiené, 2016). Mokslinéje literatiiroje dazniausiai
analizuojama pasitenkinimo darbu jtaka darbo rezultatams.

Tyrimais nustatyta, kad mokytojy pasitenkinimas darbu teigiamai koreliuoja su
organizaciniu jsipareigojimu, todél yra laikomas vienu i§ pagrindiniy veiksniy organizaciniam
jsipareigojimui formuotis (Karsli ir Iskender, 2009, 2255; Demirtas, 2015, 261;Tentama ir
Pranungsari, 2016, 43; Akomolafe ir Olatomide, 2013, 69). Darbuotojai, kurie yra patenkinti
esant mazesniam pasitenkinimui darbu, silpnesnis bus ir organizacinis jsipareigojimas. Be to,
J. Buckley, M. Scheider ir Y. Shang (2004, 1) tyrimai rodo, kad pedagogy jau¢iamas
nepasitenkinimas savo darbu yra viena i§ dazniausiai nurodomy priezasCiy paliekant savo
profesija. M. D. Karsli ir H. Iskender (2009, 2257) atskleidzia, kad mokyklos, kuriose
mokytojy pasitenkinimo darbu lygis yra Zemesnis, yra maZiau sékmingos nei tos, kuriose
mokytojy pasitenkinimo darbu lygis aukStas. Mokyklos administracijos darbuotojai ir
mokytojai, pasiZymintys stipresniu organizaciniu jsipareigojimu, deda daugiau pastangy, kad
ju mokiniai patirty akademing, socialing ir psichologing sékme (Demirtas, 2015, 264).

Nors dabartiniame pasaulyje auks$tos kvalifikacijos specialistai tampa svarbiu
organizacijos konkurenciniu pranaSumu, o organizacijos, norin¢ios jgyti ilgalaikj konkurencinj
pranasSuma ir padidinti savo efektyvuma, turéty stiprinti darbuotojy organizacinj jsipareigojima
(Kavaliauskiene, 2015; Khan ir kt., 2015; Diskiené ir TamoSevicien¢, 2014), taCiau, remiantis
T. G. Jr. Reio ir M. Segredo (2013, 181) tyrimais, viena i§ pagrindiniy pedagogy ketinimo
palikti organizacija priezasCiy yra jsipareigojimo organizacijai nebuvimas. Todé¢l svarbu
inicijuoti tyrimus ir gilintis ] mokytojy pasitenkinimg darbu bei organizacinj jsipareigojima
kaip ] vientisg sistema, galinCig laiduoti tvary ir perspektyvy jsipareigojimag organizacijai.

Mokytojy pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai problema yra itin
aktuali Lietuvos Svietimo sistemai, kadangi vis daugiau darbuotojy pasitraukia i§ Svietimo

sektoriaus, o naujy ateina vis maziau. Svietimo valdymo informacinés sistemos (toliau SVIS)
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duomenimis per penkerius metus (2017 m. duomenimis) Salyje labiau sumazé&jo jauny
mokytojy, kuriy amzius iki 30 mety (2 proc.), nei pensinio amziaus mokytojy (1 proc.). 2017
m. Lietuvos ikimokyklinio ugdymo jstaigose dirbo 46,8 proc. 50 mety ir vyresni pedagogai,
bendrojo ugdymo mokyklose — 54,1 proc. (SVIS duomenys). Lietuva pagal mokytojy
pasitenkinimo darbu indeksa, remiantis OECD TALIS (2008) duomenimis (tarptautinis
mokymo ir mokymosi tyrimas, angl. Teaching and Learning International Survey), yra viena
i§ paskutiniy Saliy. Todél mokytojy bendruomenés stiprinimas yra vienas i§ Lietuvos
valstybinés Svietimo 2013-2022 m. strategijos tiksly, pabréziant paramos svarbg jaunam,
pradedanciam veikla mokytojui. Siekiant atliepti Lietuvos Svietimo sistemos prioritetus
aktualizuojant mokytojy pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai klausimus, Siame
darbe keliama moksliné problema: kokie veiksniai turi jtakos mokytojy pasitenkinimui darbu
ir organizaciniam jsipareigojimui? Ar yra rysys tarp mokytojy pasitenkinimo darbu ir
organizacinio jsipareigojimo?

Tyrimo objektas — mokytojy pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas.

Tyrimo tikslas — atskleisti mokytojy pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo
organizacijai sgsajas.
Tyrimo uzdaviniai:
Teoriskai pagrjsti pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo koncepcijas.
Atskleisti mokytojy pasitenkinimo darbu ypatumus.

IStirti mokytojy organizacinj jsipareigojima.

M 0D e

Atskleisti mokytojy organizacinio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu rysius.
Darbo struktiira ir apimtis
Si magistro darba sudaro trys dalys. Pirmojoje dalyje nagrinéjami teoriniai
pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo teoriniai aspektai. Antrojoje dalyje
apraSoma bendrojo ugdymo mokykly mokytojy pasitenkinimo darbu ir organizacinio
jsipareigojimo tyrimo metodologija. Tre¢iojoje dalyje analizuojami bendrojo ugdymo mokykly

mokytojy pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo tyrimo rezultatai.
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1. PASITENKINIMO DARBU IR ORGANIZACINIO
ISIPAREIGOJIMO TEORINIS PAGRINDIMAS

1.1. Pasitenkinimo darbu samprata

1.1.1. Pasitenkinimo darbu teoriniai aspektai

Siuolaikingje visuomenéje pasitenkinimo darbu reikinys yra neatsiejamas kokybiskos
organizacijos veiklos rodiklis. Darbuotojy svarbg organizacijai pabrézia D. Viningiené ir J.
Ramanauskas (2012, 104), juos iSskirdami kaip vieng svarbiausiy ekonominiy veiksniy,
turin¢iy didziule jtakg organizacijy veiklos rezultatams. Tyréjai teigia, kad aukstas darbuotojy
pasitenkinimas darbu lemia ne tik auksStesn¢ darbo kokybe, bet ir lojalumg organizacijai
(Viningiené ir Ramanauskas, 2012, 111). Tod¢l kokybiskos organizacijos veiklos laidavime
svarbig reik§me uzima pasitenkinimas darbu.

Mokslingje literatiiroje galima rasti daugybe Sio reiskinio apibréz¢iy, akcentuojanciy
gana skirtingus aspektus, ta¢iau vienos visuotinai priimtinos pasitenkinimo darbu apibrézties
néra ir Siandien. Kembridzo internetiniame Zodyne (2018) bendraja prasme pasitenkinimas
(angl. satisfaction) apibréziamas kaip malonus jausmas, kurj asmuo jaucia, kuomet gauna tai,
ko nori, arba padaro, atlieka, tai, ko nori. Pasitenkinimas darbu placigja prasme gali buti
apibréztas kaip bendra nuostata | savo darba ar atskirus darbo aspektus. Toliau nagrinéjant
pasitenkinimo darbu sampratg mokslinéje erdvéje, taip pat iSrySkéja emocinio komponento
pabrézimas.

Viena populiariausiy ir dazniausiai cituojamy pasitenkinimo darbu apibrézéiy yra
pateikta E. A. Locke (1976), kuris pasitenkinimg darbu apibréZia kaip emocinj atsakg j darba,
kuris dél darbo jvertinimo gali biiti laikomas maloniu atsaku arba neigiamu atsaku, kylanciu 18
patiriamy nusivylimy darbinéje srityje (cit. pagal Sahito ir Vaisanen, 2017, 209). Kaip matome,
E. A. Locke (1976) akcentuoja kognityvinj (vertinimo) ir emocinj pasitenkinimo darbu
aspektus. Dalis tyréjy pasitenkinimg darbu laiko viena i§ darbo nuostaty ir be dviejy minéty
nuostatoms biidingy komponenty — emocinio ir kognityvinio (vertinimo), dar iSskiria ir trecig
nuostatoms biidingg komponentg — elgesj (noras dirbti ar ne dirbti) (Kondalkar, 2007, 86).
PanaSaus pozitirio laikosi ir B. Aziri (2011, 78), pasitenkinimg darbu nusakydamas kaip
teigiamy ir neigiamy jausmy darbo atzvilgiu deriniu. Taip pat, P. E. Spector (1997, 2)
nuomone, pasitenkinimas darbu yra asmens poziiiris, jausmai j savo darbg kaip j visuma ir j

atskirus jo aspektus. Panasiai pasitenkinimg darbu vertina P. Singha ir S. Raychaudhuri (2016,
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344), t. y. bendru, apimanciu darbuotojo pasitenkinimg darbu apskritai, ir atskiry darbo aspekty
lygiu.

P. E. Spector (1997, 4) pasitenkinimg darbu laiko daugiamaciu psichologiniu
konstruktu (zr. 1 pav.), apimanciu tokius komponentus kaip darbo uzmokestis, paaukstinimo
galimybés, vadovavimas, privilegijos ir lengvatos, pripazinimas, darbo organizavimas,

bendradarbiai, darbo pobudis, rysiai darbe (komunikacija).

Darbo uzmokestis

Paaukstinimo galimybés

Vadovavimas

Privilegijos ir lengvatos

PASITENKINIMAS
DARBU

Pripazinimas

Darbo organizavimas

Bendradarbiai

Darbo pobiidis

Rysiai darbe (komunikacija)

1 pav. Pasitenkinimo darbu komponentai
Sudaryta darbo autoriaus pagal E. P. Spector (1997)

Daznai literatiiroje sutinkamas pasitenkinimo darbu skirstymas i du pagrindinius tipus
— 1Sorinj ir vidinj. ISorinis pasitenkinimas darbu remiasi materialiais darbo aspektais,
apimanciais darbo uzmokestj, bendradarbius, i8¢jimg | pensija, sveikatos draudimo jvairias
kaip darbo sudétingumas, atsakomybés dydis, jgidZziy panaudojimas, gebéjimams padéti
kitiems ir mégavimasis darbo uzduotimis ir i§§tkiais (Haider ir kt., 2015, 346).

Tai, kad pasitenkinimas darbu yra daugiaprasmé savoka, kuri gali biti skirtingai
suvokiama, atskleidzia V. G. Kondalkar (2007), pateikdamas tris svarbias pasitenkinimo darbu
dimensijas. Antai, pasitenkinimas darbu gali biiti matuojamas emociniu atsaku j darba, todél
1Svados gali biiti tik numanomos; pasitenkinimas darbu kaip santykis tarp darbuotojo realaus ir

tikétino atlygio uz savo darbg; pasitenkinimas darbu susijes su tokiais darbo aspektais kaip

13



darbo turinys, atlygis, santykiai su bendradarbiais, karjeros galimybés ir vadovy lyderysté
(Kondalkar, 2007, 89).

Pasitenkinimas darbu yra siejamas su motyvacija, nes darbuotojai, kaip zmogiskieji
iStekliai, gali buti veiksmingi ir produktyviis tik tada, kai jie yra tinkamai motyvuoti
(Viningiené ir Ramanauskas, 2012, 104). Pavyzdziui, Z. Sahito ir P. Vaisanen (2017, 209)
pasitenkinimg darbu ir motyvacija laiko dviem pagrindiniais organizacijos s€kmeés veiksniais,
kurie analizuodami pasitenkinimo darbu ir motyvacijos sasajas, iSryskina, kad motyvacija
atspindi atlygj, kuri gauna individas siekdamas patenkinti savo poreikius, o pasitenkinimas
darbu — teigiamg emocing biiseng darbo atzvilgiu (Sahito ir Vaisanen, 2017, 210). Jdomu tai,
kad autoriai motyvacija laiko ateities likes¢iy rezultatu, tuo tarpu pasitenkinimg darbg laiko
praeities jvykiy ir patiriy rezultatu (Sahito ir Vaisanen, 2017, 210).

Pasitenkinimas darbu yra ganétinai individualus reiSkinys, priklausantis nuo
asmenybegs, jos vertybiy, turimy likes¢iy organizacijos atzvilgiu. Todél darbuotojy motyvacija
glaudziai siejama poreikiy, kylanciy darbinés veiklos atzvilgiu, patenkinimu. PavyzdZziui, J.
Kasiulis ir V. Barvydiené (2003, 26) modelj, leidziantj vaizdziai suvokti zmogaus elges;j,
paremta poreikiy patenkinimu (zZr. 2 pav.). Bendrgja prasme poreikis nusakomas kaip vidiné
zmogaus biisena, itampa, kurig sukelia ko nors trikumas, noras pasalinti ar bent 1§ dalies
sumazinti $ig jtampa vercia Zzmogy kryptingai veikti. Taigi, kiekvienas poreikis iSkelia jo
patenkinimo motyvus, kurie kreipia Zzmogaus elges;j i tikslo siekimg (Kasiulis ir Barvydiené,
2003, 26). Motyvai psichology dazniausiai yra apibréziami kaip veiklos stimulai ar prieZastys,
susijusios su individo poreikiy tenkinimu. Atkreiptinas démesys ] tai, kad poreikis tampa
veiklos motyvu tik jsisgmoninus jtampg sukelusias priezastis ir suradus objekta, kuris tg jtampa
padés pasalinti. Motyvacija gali biiti nusakoma kaip noras patenkinti tam tikrus nepatenkintus
poreikius. Darbuotojy noras stengtis atliekant jvairias darbines uZduotis veda prie

pasitenkinimo darbu, o tai galiausiai lemia geresnius veiklos rezultatus.

\ 4

v

Tikslas

Poreikiai Motyvai |——» Elgesys

Poreikiu patenkinimo rezultatas:

1. Pasitenkinimas.
2. Dalinis pasitenkinimas.
3. Nepasitenkinimas.

A

2 pav. Supaprastintas elgesio per poreikius modelis
Cit. pagal J. Kasiulis ir V. Barvydiené (2003, p. 26)
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Stipri motyvacija sukelia tiek psichologines, tiek elgsenos pasekmes. Psichologinés
pasekmés pasireiSkia pasitenkinimu darbu ir jsipareigojimu organizacijai, o elgsenos pasekmés
igalina savo darbu patenkinta darbuotoja demonstruoti pageidauting elgseng — kokybiskai
dirbti, vengti pravaiksty, nepalikti darbdavio (Chmiel, 2005, 303). D¢l glaudaus pasitenkinimo
darbu ir motyvacijos koncepcijy rysio dalis teorijy, kuriomis mokslininkai siekia paaiskinti
pasitenkinimg darbu, artimai susijusios ar net persidengia su motyvacijos teorijomis.

Mokslinéje erdvéje yra iSskiriamos turinio ir proceso darbo motyvacijos teorijos
(Kasiulis ir Barvydiené, 2003, 27; Chmiel, 2005, 292; Sahito ir Vaisanen, 2017, 210). Turinio
teorijoms priskiriamos teorijos, grindziamos bendrgja motyvacija (A. Maslow, D. C.
McClelland), teorijos, kuriose tiriamieji yra darbo neturintys zmonés, (M. Jahoda) ir teorijos,
kuriose tiriami darbuotojai (Pinigy, E. Mayo, P. Warr). Proceso teorijos skirstomos j du
pogrupius, t. y. teorijos, kuriose pabréziama motyvacija (likesc¢iy, tiksly iskélimo, darby
charakteristiky) ir teorijos, kuriose pabréziamas pasitenkinimas darbu (dviejy veiksniy,
issipildziusiy lukesc¢iy, teisingumo) (Chmiel, 2005, 293). Toliau aptarsime labiausiai su
pasitenkinimu darbu siejamas motyvacijos teorijas, t. y. dviejy veiksniy, teisingumo, liikesciy,
issipildziusiy lukesciy teorijas.

Nagrinéjant pasitenkinimo darbu koncepcijg, kyla klausimas, ar pasitenkinimas ir
nepasitenkinimas darbu yra vieno reiSkinio poliarinés prieSingybés ar visiSkai atskiros
koncepcijos. | $j klausimg atsako F. Herzberg (1959) dviejy veiksniy teorija (Kartais dar
vadinama motyvacijos ir higienos veiksniy teorija). Si teorija remiasi idé¢ja, kad egzistuoja
veiksniai, turintys jtakos pasitenkinimui arba nepasitenkinimui darbu (cit. pagal Evans ir
Olumide-Aluko, 2010, 74). F. Herzberg (1959) isskyré dvi veiksniy grupes, t. y. motyvacinius
veiksnius, darancius jtaka pasitenkinimui darbu, ir higieninius veiksnius, kurie turi jtakos
nepasitenkinimui darbu. Motyvaciniai veiksniai dar vadinami vidiniais, o higieniniai veiksniai
— 1Soriniais veiksniais. Motyvaciniams veiksniams autorius priskyré tokius veiksnius kaip
pasiekimai, pripaZinimas, darbas, atsakomybé, galimybeé kilti pareigose, o higieniniams
veiksniams — atlyginimg, vadovavimo kokybe, tarpasmeninius santykius, administracijos
politika ir fizines darbo salygas (cit. pagal Evans ir Olumide-Aluko, 2010, 75). Pirma veiksniy
grupé, pasak F. Herzberg, motyvuoja darbuotojus, sukelia pozityvias nuostatas darbo atzvilgiu
ir skatina pasitenkinimg darbu. Taciau autorius pabrézia, jei motyvaciniy veiksniy jtaka
darbuotojams sumazéja, tai tokia darbuotojy biisena laikytina neutralia pasitenkinimo biisena
arba tiesiog pasitenkinimo nebuvimu, bet jokiu bidu ne nepasitenkinimu. Tuo tarpu higieniniai
veiksniai, susij¢ su darbine aplinka, darbuotojy nemotyvuoja, taiau, jeigu Siy veiksniy lygis
yra nepakankamas, kyla nepasitenkinimas darbu. Taigi, higieniniai veiksniai neskatina
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darbuotojy geriau dirbti, o tik apsaugo juos nuo nepasitenkinimo darbu. Atkreiptinas démesys
] tai, kad F. Herzberg aiskiai neapibrézia motyvacijos ir pasitenkinimo darbu koncepcijy ir jas
vartoja pakaitomis kaip sinonimus (cit. pagal Evans ir Olumide-Aluko, 2010, 75).
Apibendrinant F. Herzberg dviejy veiksniy teorija, galima daryti iSvada, kad, siekiant padidinti
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir juos motyvuoti, deréty susitelkti ties motyvaciniais
veiksniais, kadangi netinkamo lygio higieniniy veiksniy eliminavimas i§ darbo paSalinty tik
nepasitenkinimg darbu, bet nepadidinty pasitenkinimo.

J. S. Adams (1965) sukurta teisingumo teorija remiasi idé¢ja, kad darbuotojai yra
motyvuoti dél noro biti teisingai ir nesaliskai vertinami (cit. pagal Dugguh ir Ayaga, 2014,
14). Darbuotojai jnesa tam tikrg indélj j darba per savo patirtj, iSsilavinimg, kvalifikacijg,
energijg ir pastangas, uz kurj tikisi gauti atitinkama rezultata, t. y. atlygi, nauda, pripazinima,
jdomy darba. Remiantis $ia teorija, kiekvienas darbuotojas siekia, kad asmeninis indélis ir
atlygis buty proporcingas ir lygiavertis kity bendradarbiy, uzimanciy panasias pareigas, indé¢lio
ir atlygio santykiui, nes tik tokiu atveju darbuotojas jaus pusiausvyrg ir pasitenkinimg darbu
(Dugguh ir Ayaga, 2014, 14). Norédami nustatyti, ar jy indélio ir atlygio santykis yra teisingas,
darbuotojai lygina savo indé¢lj j darbg ir atlygj su kity bendradarbiy, uzimanciy panasias
pareigas, indéliu ir atlygiu. Reikia pazyméti, kad $i teorija remiasi paciy darbuotojy subjektyviu
suvokimu, kas yra teisinga ar neteisinga. Pasak R. E. Riggio (2013, 206), teisingumao teorijoje
motyvacijos trikumas pasireiskia dél dviejy tipy suvoktos neteisybés, t. y. kada darbuotojui
yra nepakankamai atlyginama ir kada darbuotojui per daug atlyginama. Jei darbuotojo
pastangos virSys jo atlygi, jis jaus nepasitenkinima, ir tai skatins jj maziau dirbti, o darbuotojai,
manantys, jog jy atlygis yra teisingas ar net didesnis, stengsis dirbti daugiau ir efektyviau.
Apibendrinant teisingumo teorija, galima teigti, kad darbuotojo pasitenkinimas darbu
grindZiamas tuo, jog gaunamas atlygis turi biiti proporcingas jdétoms pastangoms.

Litkesciy teorijos autoriaus V. H. Vroom (1964) poZiiiriu, jog Zmonés yra racionalls ir
sgmoningai pasirenka tokius elgesio modelius, kurie juos vesty prie trokStamy rezultaty (cit.
pagal Riggio, 2013, 208). Si teorija teigia, jog darbuotojy motyvacija priklauso nuo trijy
veiksniy tarpusavio sgveikos — valentingumo, instrumentalumo ir likes¢iy. Valentingumas
apibréziamas kaip konkreti individo suvokta darbo rezultato verté (pageidaujama ar
nepageidaujama), instrumentalumas nusakomas kaip suvoktas santykis tarp atliekamo darbo ir
tikétino rezultato, o tuo tarpu lukesc¢iai — kaip suvoktas santykis tarp darbuotojo pastangy ir
darbo atlikimo (Riggio, 2013, 208). Stipriausiag darbuotojy motyvacijg lemia didelis

valentingumas, didel¢ likesciy tikimybe ir didelis instrumentalumas.
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Porter ir Steers (1973) pasiulé iSsipildZiusiy pasitenkinimo darbu litkesciy teorijg, pagal
kurig darbuotojai tampa nepatenkinti savo darbu, jei jy lukesciai dél darbo neissipildo (cituota
pagal Chmiel, 2005, 305). Autoriai nustaté teigiama koreliacija tarp pasitenkinimo darbu ir
i$sipildziusiy likesciy.

Darbo charakteristiky modelis, pasitlytas Hackman ir Oldhman (1976), pabrézia
penkias svarbiausias darbo charakteristikas, turincias jtakos darbuotojy motyvacijai ir
pasitenkinimui darbu: jgudziy jvairové, uzduoties tapatumas, uzduoties svarbumas, darbo
autonomija ir grjZztamasis rySys (cit. pagal Dugguh ir Ayaga, 2014, 15). Remiantis §ia teorija,
asmenys, dirbantys darbus, kuriems biidingos Sios ypatybés, yra linke biiti labiau motyvuoti ir
patenkinti darbu. M. Blanz (2017, 43) tyrimai taip pat patvirtina, kad Siy penkiy svarbiausiy
darbo charakteristiky suvokimas koreliuoja su pasitenkinimu darbu. Pasak Hackman ir Oldman
(1976), svarbiausios darbo charakteristikos skatina trijy psichologiniy biiseny atsiradimg —
patirta darbo prasminguma, atsakomybe uz darbo rezultatus ir zinias apie tikruosius darbo
veiklos rezultatus (cit. pagal Dugguh ir Ayaga, 2014, 15). O Sios naujai susiformavusios
psichologinés biisenos jgalina atsirasti tokiems rezultatams kaip didel¢ vidin¢ darbo
motyvacija, labai kokybiskai atlickamas darbas, didelis pasitenkinimas darbu, retos pravaikstos
ir maza darbuotojy kaita (Chmiel, 2005, 302).

Analizuojant pasitenkinimg darbu, verta aptarti F. J. Landy (1978) pateikta oponento-
proceso teorijg, Kuri bando paaiskinti pasitenkinimo darbu stabilumo aspekta. Remiantis Sia
teorija, pasitenkinimas darbu gali biiti dinamiskas arba statinis. DinamiSkumas kyla dél darbo
aplinkos poky¢iy ir asmeniniy aspiracijy lygio. Remiantis Sia teorija, nuolatinis pastovus
stimulas sukelia mazgjant] teigiama jausma, t. y. neutraluma, taCiau jo praradimas skatina
neigiamy jausmy atsiradimg (cit. pagal Bowling ir kt., 2005, 1046). Tokiu budu gali buti
paaisSkintas tipinis vidutinis darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis organizacijose. Kaip pazymi
A. Bowling ir kt. (2005, 1051), vieni darbuotojai, norédami padidinti savo pasitenkinimag
darbu, yra orientuoti j ateit}, tuo tarpu kiti, pasiZymintys stabiliu pasitenkinimu darbu, siekia
1§saugoti esama status quo.

Apibendrinant galima teigti, kad pasitenkinimas darbu yra reiksmingas tiek
organizacijos kokybiskai veiklos plétotei, tiek paties darbuotojo gerovés uztikrinimui, kai
darbine veikla yra patenkinami ir asmeniui svarbiis poreikiai. Mokslinéje literatiiroje néra
vienos pasitenkinimo darbu apibrézties, taciau daugelis mokslininky jq sieja su nuostatomis ir
vertybémis, isryskinant emocinio komponento svarbg. Tokiu biudu pasitenkinimas darbu
iSreiSkiamas teigiamu ar neigiamu atsaku atliekamos veiklos bendrgja prasme ar su ja

susijusiy tik tam tikry aspekty atzvilgiu. Pasitenkinimas darbu yra dinamiskas reiskinys,
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galintis kisti dél darbo sqlygy, jgidziy darbo stiliaus ir kity darbinei veiklai svarbiy aspekty.
Motyvacija laikoma viena esminiy dimensijy, kuria yra grindziamos pasitenkinimg darbu
aiskinancios teorijos, taip pat orientuojamasi j asmens poreikiy , likesciy, asmeniniy vertybiy

atliepimq darbinéje veikloje.

1.1.2. Pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai

Siuolaikinéje visuomenéje organizaciniy veiksniy pazinimas labai svarbus vadybiniu
pozitriu, kadangi jis jgalina vadovus modifikuoti Siuos veiksnius siekiant didinti darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Pavyzdziui, P. E. Spector (1997, 30) teigia, kad darbuotojy
pasitenkinimui darbu jtakos turi dvi pagrindinés veiksniy grupés: asmeninés savybés, darbo
aplinka ir darbo ypatybés. Asmeninéms savybéms autorius priskiria asmenybines
charakteristikas ir ankstesng profesing patirtj. Darbo aplinka ir darbo ypatumai apima tai, kaip
su darbuotojais yra elgiamasi, darbo uzduociy pobiidis, santykiai su bendradarbiais ir atlygio
sistema. Autorius pabrézia, kad asmeninés savybés daznai turi silpnesnj rysj su pasitenkinimu
darbu nei su darbu susijusios charakteristikos.

V. G. Kondalkar (2007, 90) vienu svarbiausiu ir pamatiniu pasitenkinimo darbo
veiksniu laiko darbuotojo vertybiy sistemg ir ja palaikanc¢ig kultiirg organizacijoje. Taip pat
autorius pazymi, kad pasitenkinimui darbu yra reik§mingi ir kiti veiksniui: darbo turinys,
atlygio ir skatinimo sistema, darbo salygos, komandinis darbas, vadovavimas, asmenybinis
suderinamumas su darbu (Kondalkar, 90-91)

Mokslinéje erdvéje pasitenkinima darbu veiksnius galima suskirstyti j dvi pagrindines
grupes, t. y. vidinius ir iSorinius veiksnius. D. Viningiené ir J. Ramanauskas (2012, 108)
pabrézia, kad zmogiskyjy iStekliy valdymui svarbesni yra iSoriniai pasitenkinimo darbu
veiksniai, kadangi juos galima stebéti ir modeliuoti norima kryptimi siekiant uzsibrézty tiksly.
ISoriniai arba kity autoriy dar vadinami organizaciniai veiksniai formuoja darbo aplinka ir
sudaro salygas darbuotojams atskleisti savo potencialg ir siekti organizacijos uzsibrézty tiksly.

Vienas i§ vidiniy veiksniy, turin€iy jtakos pasitenkinimui darbu, yra lytis (zr. 3 pav.).
Analizuojant pasitenkinimg darbu lyties aspektu, paZymétina, kad moksliniy tyrimy rezultatai
gana nevienareikSmiski. Vieni autoriai (Hauret ir Williams, 2017, 213), remdamiesi
tarptautinio Europos socialinio tyrimo rezultatais, teigia, kad moterys pasizymi aukStesniu
pasitenkinimo darbu lygiu nei vyrai. Autoriai tai aiSkina skirtingais motery ir vyry likesciais

ir darbo vertybémis (Hauret ir Williams, 2017, 206). P. Singha ir S. Raychaudhuri (2016, 349)
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tyrimy rezultatai rodo, kad lytis neturi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu. P. Singha ir S.
Raychaudhuri (2016, 345) nustaté, kad vyrai ir moterys, dirbantys subalansuotuose
kolektyvuose lyties atzvilgiu, pasizymi didesniu pasitenkinimu darbu, nei tie, kurie dirba

homogeniniuose kolektyvuose.

Vidiniai veiksniai ISoriniai veiksniai
Lytis Darbo turinys ir pobudis
Amzius Organizacing¢ kultiira
Seimynin¢ padétis Darbiné atmosfera
I$silavinimas Darbo uzmokestis ir Kitos atlygio
Asmenybés savybés ir vertybés formos
Darbo patirtis Darbo salygos
Karjeros galimybeés
Vadovavimas
Bendradarbiali

Pasitenkinimas darbu
3 pav. Pagrindiniai pasitenkinimo darbu veiksniai

Sudaryta darbo autoriaus

S. M. Donohue ir J. S. Heywood (2004, 211) tyrimy rezultatai rodo, kad lyties skirtumai
turi jtakos pasitenkinimui darbu skirtingose profesijy grupése ir gaunamy pajamy atzvilgiu.
Kaip antai, fizin] darbg dirbantys vyrai pasiZymi aukStesniu pasitenkinimo darbu lygiu negu
tokj pat darbg dirbanCios moterys, tafiau tarnautojos moterys pasizymi aukStesniu
pasitenkinimu darbu nei tarnautojai vyrai. Be to, S. M. Donohue ir J. S. Heywood (2004, 211)
atskleide, kad motery pasitenkinimas darbu skirtingai nei vyry mazé¢ja didéjant darbo
valandoms. Tai gali baiti siejama su tuo, kad vyrai, siekdami, didesnio atlygio, paskatinimo ar
pripazinimo, ypatingai jy karjeros pradZioje, yra labiau linke dirbti vir§valandZius, o i§ motery
vis dar daugiau laiko reikalauja riipinimasis Seima. Atkreiptinas démesys | tai, kad moterys
maziau sieja pasitenkinimg darbu su gaunamu atlygiu uz darbg ir jy uzimamomis pareigomis
(Donohue ir Heywood, 2004, 226).

Kaip matyti 1§ 3 paveikslo, kitas pasitenkinimui darbu svarbus veiksnys yra darbuotojy
amzius. S. Z. Sarwar ir kt. (2013, 424), tyrinéj¢ demografiniy veiksniy jtaka pasitenkinimui
darbu, nustaté rysj tarp amziaus ir pasitenkinimo darbu. Pasak Siy autoriy, savo karjeros
pradzioje auksSCiausiu pasitenkinimo lygiu pasizymi jauni darbuotojai, véliau brandziame

amziuje pasitenkinimo darbu lygis mazéja ir galiausiai profesinés karjeros pabaigoje
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pasitenkinimas darbu vél sustipréja (Sarwar ir kt., 2013, 429). Tai gali biti aiSkinama tuo, kad
o vyresnio amziaus darbuotojai maziau turi galimybiy jsidarbinti ar pakeisti darba, be to, daznai
jie gauna didesnius atlyginimus, ilgesnes atostogas ar kitokius paskatinimus, todél §iy amziaus
grupiy pasitenkinimas darbu yra didesnis. P. B. Kumar ir V. N. Giri (2009, 33-34) tyrimy
rezultatai patvirtina, jog egzistuoja rySys tarp darbuotojy amziaus, darbo patirties ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu. Lietuviy mokslininkés D. Viningienés (2012, 167) tyrimy rezultatai rodo,
kad darbuotojai, turintys didesnj darbo staza, jaucia didesnj pasitenkinimg darbu. Kadangi
didesne darbo patirtj organizacijoje turintys darbuotojai dazniausiai turi teigiamas nuostatas
darbo atzvilgiu ir yra labiau susitapating su organizacija, todél jy pasitenkinimas darbu lygis
yra didesnis.

Taip pat, analizuojant pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius, pabréziama
Seimyninés padéties svarba. T. Saner ir S. Z. Eyupoglu (2013, 2819), tyrinéj¢ vedybinio statuso
ir pasitenkinimo darbu problematikg, nustaté, kad santuoka susiety asmeny pasitenkinimo
darbu lygis yra aukStesnis nei nevedusiy ar neiStekéjusiy. Santuoka sukelia stipresnj
atsakomybés jausma, skatina didesnj jsipareigojima Seimai bei siekj turéti pastovy darba, todél
darbuotojai re¢iau yra linkg¢ keisti darbovietes bei pasizymi stipresniu pasitenkinimu darbu. V.
OzZeraitiené ir kt. (2014, 296) iSsiaiSkino, jog bendras pasitenkinimas darbu reikSmingai
didesnis tarp i$siskyrusiy ir nasliy darbuotojy. Siy darbuotojy pasitenkinima darbu autorés
grindzia jy didesniu atsidavimu darbui, bendradarbiy svarba.

Esama tyrimy, kuriy rezultatai rodo, kad pasitenkinimo darbu lygis gali skirtis tarp
skirtingo i8silavinimo darbuotojy, nors literatiiroje dauguma tyréjy nurodo, kad iSsilavinimas
neturi didelés reikSmés pasitenkinimui darbu. V. OZzeraitiené ir kt. (2014, 297) tyrimy rezultatai
atskleide, kad Zemesn; iSsilavinimg turintys darbuotojai pasitenkinimg darbu sieja su galimais
apdovanojimais nei turintys aukstesnj i$silavinimg darbuotojai.

Daugelis autoriy sutinka, kad tam tikri asmenybés bruoZzai yra susij¢ su pasitenkinimu
darbu (Seddigh ir kt., 2016, 2; Zhai ir kt., 2013, 1105-1106; Judge ir kt., 2002, 533). Daznai,
analizuojant asmenybés bruozy ir pasitenkinimo darbu sgsajas, remiamasi didziojo penketo
asmenybés modeliu, kuris susideda i§ penkiy pagrindiniy asmenybés bruozy. Tai yra atvirumas
naujovems (biidingas lakios vaizduotés, emociskai jautriems, novatoriskiems ir tolerantiskiems
asmenims), samoningumas (btudingas kompetentingiems, tvarkingiems ir disciplinuotiems
asmenims), ekstraversija (biuidinga Siltiems, atkakliems, aktyviems, turintiems daugybe
teigiamy emocijy asmenims) sutariamumas (btudingas patikimiems, altruistiSkiems, linkusiems
bendradarbiauti, Kkukliems ir rapestingiems asmenims) ir neurotizmas (btudingas
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nerimastingiems, irzliems, impulsyviems ir pazeidziamiems asmenims) (cit. pagal Seddigh ir
kt., 2016, 2). Kiekvienas zmogus pasizymi jvairiomis $iomis savybémis, ta¢iau viena jy visada
yra labiau iSreikSta. Nustatyta, kad ekstraversija, sutariamumas, sgmoningumas ir atvirumas
naujovéms teigiamai koreliuoja su pasitenkinimu darbu, tuo tarpu neurotizmas — neigiamai
(Zhai ir kt., 2013, 1105-1106). T. A. Judge ir kt (2002, 533) pabrézé, kad i§ visy penkiy
asmenybiy bruozy stipriausiai su pasitenkinimu darbu koreliuoja butent neurotizmas, tik Si
koreliacija yra neigiama, t. y. stipriau pasireiskiant neurotizmui, pasitenkinimas darbu maz¢ja.

Pasitenkinimui darbu jtakos turi ir iSoriniai veiksniai. Vienas i§ akivaizdziy iSoriniy
veiksniy yra darbo uzmokestis ar jo kilimo galimybés. Nustatyta, kad darbo uzmokestis
koreliuoja su pasitenkinimu darbu, t. y. didéjant atlyginimui, paprastai didéja ir pasitenkinimo
darbu lygis (Grund ir Rubin, 2017, 1348). Daugelis tyrimy atskleidzia ne tik atlyginimo
reikSme¢ darbuotojy pasitenkinimui darbu, taCiau darbuotojams labai svarbus yra jo
paskirstymo teisingumas (Janicijevic ir kt., 2015, 93; Sukaite, 2015; Pilkauskaité-Valickiené ir
kt, 2007, 121).

Norédamos i$saugoti darbuotojus ir stiprinti jy pasitenkinimg darbu organizacijos taiko
jvairias papildomas motyvavimo priemones — tam tikras nefinansines priemones, jvairias
privilegijas ir lengvatas. R. Sukaité (2015, 110-111) nefinansines atlygio priemones suskirsté j
tris grupes: psichologines (darbuotojo poreikius ir galimybes atitinkanéios darbo uzduotys,
aiskiis, nepriestaringi nurodymai, intelektinio tobul¢jimo ir emocinio komforto uztikrinimas),
socialines (vadovo ir kolegy jvertinimas, parama ir pagarba; palanki darbo dienos trukmé ir
kt.) ir fizines (darbo salygy gerinimas). R. Saranya (2016, 45) atskleidé, kad jvairios, jos daznai
yra maziau apmokestinamos nei darbo uzmokestis. Nustatyta, kad be finansing nauda
teikianc¢iy veiksniy pasitenkinimui darbu jtakos turi darbo pripazinimas, sprendimy priémimas,
organizacinis dékingumas (Haider ir kt., 2015, 349). Sie veiksniai svarbis tuo, kad jie idryskina
asmens, kaip vertingo darbuotojo, vaidmenj organizacijoje, kartu leisdami jsitvirtinti Zzmogaus
savigarbai ir saves vertinimui.

Mokslininkai sutinka, kad pasitenkinimas darbu susijes su paaukstinimo ir Karjeros
galimybeémis (Sukaité ir kt., 2015, 113; Pilkauskaité-Valickiené ir kt, 2007, 121). Tradiciskai
karjera suprantama kaip sékmingas darbuotojo kilimas tarnyboje, visuomeninés ar mokslinés
veiklos srityse. Pazymétina, kad, jeigu darbuotojams dél organizacijos specifiSkumo néra
didesniy galimybiy daryti vertikalig karjera, svarbu sudaryti sglygas vystyti horizontalig
karjera.

Kiekvienas darbdavys Siandien siekia ne tik uztikrinti tinkamas darbo sglygas, bet ir jas

nuolatos gerinti. Akivaizdu, kad geros darbo salygos tiesiogiai veikia darbuotojy darbo
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rezultatus ir turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu. G. Pitrinaité ir R. Korsakiené (2017,
1) pabrézia ne tik tinkamy salygy darbuotojui sudarymg, bet kartu iSryskina darbuotojo ir
organizacijos tiksly bei vertybiy atitikimo uztikrinimo svarba. Tinkama darbo aplinka uztikrina
darbuotojui ne tik gerg fizing ir psichologing savijauta, bet kartu ir didesnj jo produktyvuma,
kuris pasireiSkia didesne nauda organizacijai. Analizuojant darbo sglygy ir pasitenkinimo
darbu rysj, L. Hauret ir D. R. Williams (2017, 215) nustaté, kad tos pacios darbo salygos gali
turéti skirtingg jtakg vyry ir motery pasitenkinimui darbu. Kai kurie tyrimai rodo, kad
darbuotojai, dirbantys mazesnése organizacijose, yra labiau patenkinti savo darbu (Donohue ir
Heywood, 2004, 224).

Vadovo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu yra neabejotina, bitent jis telkia ir
motyvuoja organizacijos narius bendram darbui siekiant organizacijos tiksly. Tikétina, kad
nuosirdus, draugiskas ir jsiklausantis | savo pavaldinius vadovas turés teigiamg poveik] ir
darbuotojy pasitenkinimui darbu. S. Kula ir A. Guler, (2014, 219) issiaiskino, kad vadovo
parama darbuotojams turi teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu, o vadovo paramos
truikumas padidina darbinj stresg ir sumazing pasitenkinima darbu. Jei tarp darbuotojy vyrauja
Zemas pasitenkinimas darbu, tokiu atveju jie yra labiau linke galvoti apie i$¢jima i§ darbo. Cia
svarby vaidmenj atlieka ne tik vadovo, bet ir suvokta organizaciné parama, kuri turi jtakos tiek
darbuotojy pasitenkinimui darbu, tiek ketinimams ieiti i§ darbo (Khan ir Ali, 2015, 111; Kula
ir Guler, 2014).

Daugelis tyréjy ir praktiky sutinka, kad efektyviai valdoma tuomet, kai formalus
vadovas Kkartu yra ir neformalus lyderis. P. G. Northouse (2009, 15) lyderyste apibrézia kaip
procesa, kurio metu vienas asmuo daro jtakg zmoniy grupei, kad buty pasiektas bendras tikslas.
Ne kiekvienas vadovas pasizymi lyderio savybémis, vadovo paskirtis yra uztikrinti
organizacijoje tvarka ir nuosekluma, tuo tarpu lyderio — sukelti pokycius bei judéjima
(Northouse, 2009, 20). D. M. Adelha ir kt. (2018, 527) nustaté, kad egzistuoja tiesioginés
transformacinés lyderystés sasajos su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Autoriy tyrimy
rezultatai atskleidé, kad transformuojantys lyderiai kur kas labiau salygoja darbuotojy
pasitenkinimg darbu. Tai viena i§ Siuolaikiniy lyderystés teorijy, kurios pagrindiné idéja yra
taip daryti jtaka ir skatinti savo sekéjus, kad jie padaryty daugiau nei i$ jy tikimasi (Northouse,
2009, 151).

N. Janicijevic ir kt., (2015, 75) akcentuoja darbuotojo autonomijos ir grjztamojo rysio
apie darbo rezultatus jtakg pasitenkinimui darbu. Darbuotojo autonomijos laipsnis nusako, kokj

savarankiSkumg ir laisve jis turi vykdydamas savo pareigas. Nustatyta, jog kuo daugiau
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autonomijos darbe turi darbuotojas, tuo labiau jis jauciasi patenkintas savo darbu (Zurmehly,
2008, 456).

Tikétina, kad, vyraujant harmoningiems santykiams tarp kolegy, darbuotojy
pasitenkinimo darbu lygis bus didesnis. R. Sukaité ir kt. (2015, 115) teigia, kad, nesant
organizacijoje psichologinio komforto ir darbuotojus tenkinanciy socialiniy rysiy, darbuotojai
jaus Zemg pasitenkinimg darbu. N. Janicijevic ir kt. (2015, 92) tyrimai taip pat liudija, kad
darbuotojy pasitenkinimui darbu jtakos turi kolegy kompetencija ir jy patikimumas, o taip pat
gera komunikacija ir draugiska darbiné atmosfera. Bendradarbiy pozityvi jtaka pasitenkinimui
darbu gali bati aiSkinama individy poreikiu bendrauti.

Darbo turinys ir jo prasmingumas daznai jvardijamas kaip vienas svarbiausiy
pasitenkinimo darbu veiksniy. R. Pilkauskaité-Valickiené ir kt. (2007, 121) patvirtino, kad
Lietuvoje didzioji dalis ieSkanciyjy darbo savo darboviete keisty j kita dél jdomesnio darbo.

P. Sharma (2017, 40) nustaté, kad organizaciné kultiira yra teigiamai susijusi Su
pasitenkinimas darbu. Suprantama, kad organizacijoje, kurioje puoseléjamos panasios
vertybés, darbuotojas jaus didesnj pasitenkinimg darbu ir tinkanciu jai nei organizacijoje,
pasizymincioje gana skirtingomis vertybinémis. Autorius pabrézia, kad tokios vertybés kaip
teisingumas, profesinio augimo galimybé¢s, darbinis entuziazmas ir gera organizacijos
reputacija turi jtakos darbuotojy pasitenkinimu darbu. Pazymétina, kad tiek moterims, tiek
vyrams teisingumas kaip vertybé yra vienodai svarbus ir stiprus veiksnys jy pasitenkinimui
darbu. Vyry pasitenkinimui darbu didesn¢ reikSme nei moterims teikia profesinio augimo
galimybés ir jmonés ar jstaigos geras vardas, o moterys labiau vertina orientacijg j Zmones ir
démesj detaléms kaip veiksnius.

Su ir kt. (2013, 2508) teigia, kad darbuotojai, pasizymintys auks$tesniu darbo
pasitenkinimu lygiu, kartu pasiZymi ir stipresniu organizaciniu jsipareigojimu.

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje erdvéje yra placiai nagrinéjami
pasitenkinimq darbu isreiskiantys veiksniai. Pazymétina, kad pasitenkinimas darbu yra
siejamas su iSoriniais ir vidiniais veiksniais, didelj démesj skiriant darbuotojo vertybiy
sistemai ir jq palaikanciai kultirai organizacijoje. Kiti vidiniai veiksniai, lemiantys
pasitenkinimq darbu, susije su lytimi, amzZiumi ar netgi asmenybés gyvenimo biidu, jskaitant
iSsilavinimq, Seimynine padétj bei profesing patirtj. ISoriniai rodikliai, laiduojantys
pasitenkinimq darbu, kyla is gana plataus organizacijos veiklos konteksto, t. y. vadovavimo,

bendradarbiy, atliekamos veiklos specifikos, karjeros galimybiy, organizacinés kultiiros ir kt.
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1.2. Organizacinio jsipareigojimo samprata

1.2.1. Organizacinio jsipareigojimo teoriniai modeliai

Darbuotojy organizacinio jsipareigojimo reiskinys mokslinéje literatiiroje yra placiai
nagrin¢jamas. Sio reiskinio uZuomazgos pastebimos XX a. penktajame deSimtmetyje
organizacinés elgsenos tyrin¢jimuose. D¢l organizacinio jsipareigojimo sampratos apibréz¢iy
jvairovés neiSvengiama painiavos, todél tikslinga nagrinéti pacig jsipareigojimo sgvokos
reikSme, kadangi organizacinis jsipareigojimas yra tik viena i§ jsipareigojimo formy
organizacijoje. Kembridzo internetiniame zodyne (2018) plaigja prasme jsipareigojimas
(angl. commitment) apibréziamas kaip pasiryzimas skirti savo laikg ir energijg tam, kuo asmuo
tiki, arba kaip pazadas ar tvirtas sprendimas kazka atlikti. Pasak R. B. Brown (1997, 232),
isipareigojimas turi pasizyméti dviem pagrindiniais pozymiais: objektu (démesio centru), j kurj
yra nukreipiamas jsipareigojimas bei asmens supratimu, kg jis turi padaryti dél konkretaus
objekto. P. Lenney ir G. Easton (2009, 555), analizuodami jsipareigojimo prigimtj, teigia, kad
jsipareigojimas galimas be tarpusavyje sgveikaujanciy pusiy, t. y. viena pusé gali biti stipriai
isipareigojusi kitai, o pastaroji, priesingai, gali biti visiskai nejsipareigojusi. Siai mokslinei
pozicijai yra artimas Z. Kavaliauskienés (2011, 12) poziiiris, kuri organizacinj jsipareigojima
bendragja prasme laiko ,,riSanciagja jéga, Kuri susieja individa su tam tikromis pareigomis tam
tikroje organizacijoje bei pasireisSkiancia skirtingomis formomis ir dimensijomis,
atskleidzian¢iomis priezastis, skatinan¢ias zmones imtis tam tikros veiklos arba testi ja*. Si
organizacinio jsipareigojimo koncepcijos esmé nusako darbuotojo ir organizacijos tarpusavio
rysius.

TradiciSkai organizacinis jsipareigojimas gali biiti apibiidinamas kaip salyginai
pastovus fenomenas, paaiskinantis darbuotojo elgesio nuosekluma, taciau paskutiniyjy mety
tyrimai patvirtina, jog jsipareigojimas yra dinaminis reiskinys, kuris keiCiasi reaguodamas j
teigiama ir neigiama darbing patirtj, ypatingai tarp naujy darbuotojy (Maia ir kt., 2016, 551).
Vadovaujantis pastargja pozicija, organizacinis jsipareigojimas yra aktyvus ir kintantis
procesas, pasireiSkiantis per darbuotojo asmenines nuostatas, nuomones, ir jo veiksmus.
Pavyzdziui, G. Genevidiiite-Janoniené (2015, p. 16), apibendrinusi daugelio autoriy
pateikiamas organizacinio jsipareigojimo sampratas, teigia, kad jsipareigojimas dazniausiai
nagrinéjamas ,kaip nuostata deél organizacijos, vidiné jéga, skatinanti imtis veiksmy,

psichologinis rysSys SU organizacija ar psichologiné biisena, susiejanti asmenj su organizacija“.
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N. Petkevicituté ir |. Kalinina (2004, p. 183) organizacinj jsipareigojima apibiidina ,kaip
asmens individualinés identifikacijos ir jsitraukimo j tam tikrg organizacijg santykine jéga™.

Mokslingje erdvéje yra pateikiami skirtingi organizacinj jsipareigojima pagrindziantys
modeliai (zr. 1 lentele).

1 lentelée. Organizacinio jsipareigojimo koncepciniai modeliai

Modelio tipas Autorius (-iai), metai

Modelio komponentai

Vienos dimensijos | Becker, 1960

Nauda grijstas jsipareigojimas

Porter, ir kt. 1974

Emocinis prieraiSumas

Vertybinis jsipareigojimas
Isipareigojimas likti organizacijoje

Dviejy dimensiju | Angle ir Perry, 1981
Mayer ir Schoorman,
1992

Testinis jsipareigojimas
Vertybinis jsipareigojimas

Trijuy dimensijy Kanter, 1968

Testinis jsipareigojimas

Susitelkimo jsipareigojimas
Valdymo isipareigojimas
Paklusnumas

Identifikacija

Internalizavimas

Moralinis jsipareigojimas
Isskai¢iavimo jsipareigojimas
Priverstinis jsipareigojimas
Emocinis (afektinis) jsipareigojimas
Testinis jsipareigojimas
Normatyvinis jsipareigojimas
Afektinis jsipareigojimas

Testinis jsipareigojimas
Normatyvinis jsipareigojimas
Elgsenos jsipareigojimas

Sudaryta darbo autoriaus pagal J. P. Meyer ir L. Herscovitch (2001), R. M. Kanter (1968), S. Swailes (2002)

O'Reilly ir Chatman,

1986

Penley ir Gould, 1988

Meyer ir Allen, 1991

Keturiy dimensijy | Swailes, 2002

Kaip matyti i§ 1 lentelés, darbuotojy jsipareigojimo organizacijai pirmosios
koncepcijos buvo vienos dimensijos, t. y. nebuvo isskiriami jokie organizacinio jsipareigojimo
komponentai. RySkiausiy $iy teorijy autoriai yra H. S. Becker (1960) ir L. W. Porter (1974).

Ankstyvoji organizacinio jsipareigojimo samprata grindziama H. S. Becker (1960, 35)
»lazyby* (angl. side-bet) teorija. Autorius jsipareigojimg apibiidina kaip organizacijos nariy
»lazyby*“ sudarymo procesg. Kiekvienas darbuotojas suvokia darbo nauda kaip teigiama
elementg darbo santykiy mainuose ir nenorédamas prarasti Sios naudos ir privilegijy, yra labiau
linkes likti Sioje organizacijoje ir taip jai jsipareigoti. Pasak H. S. Becker (1960, 35-36),
darbuotojas iSlieka organizacijos nariu, nes, bégant laikui, gaunama nauda 1§ organizacijos
didé¢ja ir taip asmeniui tampa vis sunkiau pakeisti jprastg veikla.

L. W. Porter ir kt. (1974, 604) organizacin] jsipareigojima apibrézia kaip individo

susitapatinimg su organizacija ir jsitraukima j jos veikla. Darbuotojai, pasizymintys auksStesniu
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organizaciniu jsipareigojimu yra labiau link¢ déti pastangas organizacijos labui, taip
uztikrindami geresnius veiklos rezultatus. Autoriai taip pat akcentuoja pasitenkinimo darbu
vaidmenj formuojantis organizaciniam jsipareigojimui. L. W. Porter ir kt. (1974, p. 604)
i8skyré tris pagrindinius organizacinj jsipareigojima charakterizuojancius veiksnius: ,,(a)
stiprus tik¢jimas organizacija ir jos tiksly bei vertybiy pripazinimas; (b) ryztas déti dideles
pastangas organizacijos labui; (c) tvirtas troskimas iSsaugoti naryst¢ organizacijoje®. L. W.
Porter sukiiré Organizacinio jsipareigojimo klausimyng, matuojantj vieng pozymj — darbuotojo
emocinj (afektinj) prieraiSumga prie organizacijos.

Augant susidoméjimui darbuotojy organizaciniu jsipareigojimu ir iSrySkéjus vienos
dimensijos modelio trakumams, pradétos kurti dviejy dimensijy darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai koncepcijos (Angle ir Perry, 1981; Mayer ir Schoorman, 1998). H. Angle ir J.
Perry (1981) i8skyré du organizacinio jsipareigojimo komponentus: vertybinj jsipareigojimq
(angl. value commitment), apibiidinama kaip paramg organizacijos tikslams, ir jsipareigojimg
likti organizacijoje (angl. commitment to stay), paremtg ekonominiu i$skai¢iavimu (cit. pagal
Meyer ir Herscovitch, 2001, 304). Labai panasSus pastarajam modeliui yra R. C. Mayer ir F.
D. Schoorman (1998) modelis, susidedantis taip pat i§ dviejy komponenty: testinumo
isipareigojimo (angl. continuance) ir vertybinio jsipareigojimo (angl. value) (cit. pagal Meyer
ir Herscovitch, 2001, 304). Vertybinis jsipareigojimas, pasak R. C. Mayer ir F. D. Schoorman
(1998), apibréziamas kaip tikéjimas organizacijos tikslais ir vertybémis, juos priimant ir norint
déti didziules pastangas organizacijos labui, tuo tarpu testinis — Kkaip noras pasilikti
organizacijos nariu (pagal Meyer ir Herscovitch, 2001, 304).

R. M. Kanter (1968, 500) skiria tris organizacinio jsipareigojimg formas: testinj (angl.
continuance), susitelkimo (angl. cohesion) ir valdymo (angl. control). Tgstinis jsipareigojimas
organizacijai pasireiSkia asmeniniu pasiaukojimu ir atsidavimu organizacijai bei noru testi
savo naryste joje. Organizacijos palikimas Siuo atveju darbuotojui biity skausmingas ir
brangus, kadangi darbuotojas asmeni$kai yra per daug investaves | §ig organizacija.
Susitelkimo jsipareigojimas organizacijai aiSkinamas kaip darbuotojy emociniais rySiais
paremtas vienijimasis ] bendruomeng, skatinantis asmen;j likti joje ir jsipareigojant grupinj
susitelkimg stiprinantiems formalumams (ritualams, tradicijoms). Valdymo jsipareigojimas
susijes su darbuotojo isipareigojimu laikytis organizacijos normy, iSsizadant tam tikry
ankstesniy normy ir asmeniniy nusistatymy. R. M. Kanter (1968, 501) visas tris jsipareigojimo
formas laiké artimai tarpusavyje susijusiomis ir taikytinomis darbuotojy organizacinio

isipareigojimo plétotei siekiant glaudesniy individo rySiy su organizacija.
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Ch. O'Reilly ir J. Chatman (1986) pateiké trijy dimensijy organizacinio jsipareigojimo
modelj, pagal kurj organizacinis jsipareigojimas atspindi tam tikrg pozidrj j organizacija.
Autoriai, nagrinédami organizacinio jsipareigojimo ir psichologinio prisiriSimo konstruktus,
pabrézia identifikacijos mechanizmo svarbg. Pasak Siy autoriy, prisiri§imas tam tikram
individui, objektui, grupei ar organizacijai kyla i$ identifikacijos su atitinkamais poziiiriais,
vertybémis ar tikslais (O Reilly ir Chatman 1986, 493). Autoriai, remdamiesi H. C. Kelman
(1958) nusistatymo ir elgsenos pokyc¢iy tyrimais, nustaté, kad individai jtaka priima vienu i$
trijy skirtingy budy: (a) paklusnumu arba mainais; (b) identifikacija arba prisijungimu, (c)
internalizacija. Individo paklusnumas pasireiskia tam tikry poziiiriy ir elgesio priémimu, bet
ne dél bendry jsitikinimy, o siekiant tam tikro atlygio (O Reilly ir Chatman, 1986, 493).
Kuomet asmuo priima jtaka norédamas sukurti ar iSlaikyti malonius santykius grupéje, jvyksta
identifikacijos procesas. Individas didziuojasi galédamas biiti grupés dalimi, gerbia jos
puosel¢jamas vertybes ir pasiekimus, taciau jy nepriima kaip savo. Trecias internalizacijos
budas pasireiSkia kuomet jtaka yra priimama todél, kad sutampa tiek individo, tiek grupés
vertybés. Remdamiesi psichologine prisiri§imo koncepcija, Ch. O Reilly ir J. Chatman (1986,
493) isskiria tris pagrindinius jsipareigojimo aspektus (formas): (a) paklusnumas (angl.
compliance) arba instrumentinis jsitraukimas dél konkreciy iSoriniy apdovanojimy; (b)
identifikacija (angl. identification) arba jsitraukimas, paremtas stipriu noru biiti organizacijos
nariu; (c) internalizavimas (angl. internalization) arba jsitraukimas, pagristas asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy sutapimu. Z. Kavaliauskiené (2011, 9) atkreipia démesj j tai, kad
,organizacijos ir individo vertybiy sutapimas galimas tokiu atveju, jei darbuotojo pasirinkta
elgsena kelia vidinj pasitenkinima®.

L. F. Penley ir S. Gould (1988) sukurtas trijy dimensijy organizacinis modelis remiasi
A. Etzioni (1961, 1975) organizacinio jsitraukimo teorija (Penley ir Gould, 1988, 45). L. F.
Penley ir S. Gould (1988, 46-47) isskyré tris jsipareigojimo organizacijai tipus: moralinis (angl.
moral), iSskaiciavimo (angl. calculative) ir priverstinis (angl. alienative). Moralinis
Jsipareigojimas nusakomas kaip organizacijos vertybiy ir tiksly pripazinimas. ISskai¢iavimo
Jsipareigojimas organizacijai siejamas su darbuotojo racionaliais, naudos ir atlygio mainais
besiremianciais santykiais organizacijos atzvilgiu. Darbuotojo nusistatymas organizacijos
atzvilgiu paprastai biina silpnai pozityvus arba neigiamas. Priverstinis jsipareigojimas
susiformuoja esant eksploatavimo santykiams ir labiau budingas karinéms ar jkalinimo
organizacijoms. Siai jsipareigojimo formai daZniausiai biidingas neigiamas nusistatymas
organizacijos atzvilgiu, nes narysté tokioje organizacijoje daznai biina priverstiné. Pasak L. F.
Penley ir S. Gould (1988, 47), sis jsipareigojimo tipas daugeliui yra sunkiai suvokiamas kaip
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vienas 1§ organizacinio jsipareigojimo pagrindy. Darbuotojui, pasizyminciam stipriu
priverstiniu jsipareigojimu, paskatinimai ir bausmés dazniau atrodo kaip atsitiktiniai dalykai
nei tiesioginis darbo kokybés rezultatas (Penley ir Gould, 1988, 47).

J. P. Meyerir N. J. Allen (1991) sukiiré trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo
modelj (zr. 4 pav.), kuris placiai taikomas organizacinio jsipareigojimo tyrimuose ir Siandien.
Pasak P. Meyer ir N. J. Allen (1991, 63-64), organizacinis jsipareigojimas yra psichologiné
biisena, kuri charakterizuoja darbuotojy santykius su organizacija ir siejasi su sprendimy
priémimu palikti ar ne organizacijg. Autoriai nurodo, kad jsipareigojimas susieja individg su
organizacija ir tokiu bidu sumazina darbuotojy kaitg. Pasak autoriy, organizacinis
jsipareigojimas susideda i$ trijy komponenty: emocinio (afektinio) (angl. affective), testinio
(angl. continuance) ir normatyvinio (angl. normative) (Meyer ir Allen, 1991, 67). Autoriai
pabrézia, kad $ie trys jsipareigojimai turéty buti traktuojami kaip skirtingi jsipareigojimo
komponentai, o ne rasys (Meyer ir Allen, 1991, 67). Remiantis S§iuo modeliu, darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas pasireiSkia skirtingais visy trijy jsipareigojimo komponenty
laipsniais, t. y. darbuotojas gali i§gyventi visas Sias psichologines buisenas skirtingu laipsniu.
Nors vélesni N. J. Allen ir J. P. Meyer (1996) tyrimai patvirtina patj organizacinio
isipareigojimo konstrukta, taciau iSlieka nedideliy abejoniy, ar emocinis (afektinis) ir
normatyvinis jsipareigojimas gali buti tiksliai atskirti vienas nuo kito (Meyer ir Hersovitch,
2001, 305). Trijy komponenty organizacinio jsipareigojimo modelis grindZziamas trimis
skirtingomis nuostatomis (mgstymo tipais), kuriomis remiantis darbuotojas islicka prisirises
prie organizacijos, t. y. noru likti organizacijoje (biidinga emociniam jsipareigojimui),
moraliniu jsipareigojimu organizacijai (biidinga normatyviniam jsipareigojimui) ir suvokty

nuostoliy ir alternatyvy stoka (budinga testiniam jsipareigojimui) (Maia ir kt., 2016, 538).

Emocinis (afektinis)
. . ... —— Emocinis prieraiSumas
ISipareigojimas
ORGANIZACINIS Testinis Alternatyvy stoka,

ISIPAREIGOJIMAS jsipareigojimas suvokti nuostoliai
Normatyvinis
. . ... —Pareigos jausmas
]sipareigojimas

4 pav. Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty modelis

Sudaryta darbo autoriaus pagal Meyer ir Allen (1991)
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Emocinis (afektinis) jsipareigojimas — tai ,,darbuotojo emocinis prisiriSimas prie
organizacijos, tapatinimasis su ja ir jsitraukimas j jos veiklg“ (Meyer ir Allen, 1991, p. 67).
Emocinis jsipareigojimas formuojasi tuomet, kai organizacija patenkina darbuotojo poreikius,
atliepia jo likes¢ius ir suteikia galimybes siekti norimy tiksly. Si jsipareigojimo forma yra
labiausiai vadovy pageidaujama organizacinio jsipareigojimo forma, kadangi ji matuoja
darbuotojo priklausymo organizacijai jausmag ir turi stipriausig ryS] su darbuotojy
pageidaujamu elgesiu organizacijoje (Maia ir kt., 2016, 538). Darbuotojai, pasiZymintys stipriu
testiniu jsipareigojimu, yra jsitiking, kad jie neturi jokios kitos alternatyvos, iSskyrus likti
dabartinéje organizacijoje arba alternatyvios galimybés jsidarbinti kitur yra ribotos. Sis
jsipareigojimas remiasi prielaida, kas darbuotojas, palikdamas savo organizacija, galéty patirti
nuostolius. Asmuo supranta, kad likdamas organizacijoje jis praranda maziau nei iSeidamas.
Normatyvinis jsipareigojimas suvokiamas kaip darbuotojo socialinés ir moralinés pareigos
jausmas likti organizacijoje, kurioje dirbama. Taciau, kaip pastebi G. Genevicitité-Janoniené ir
kt. (2015, 81), normatyviniam jsipareigojimui budingos pareigos vykdymas gali tapti
nemalonia priverstine prievole, reikalaujancia i§ darbuotojo dideliy emociniy istekliy.
Normatyvinis jsipareigojimas, kaip teigia Z. Kavaliauskiené¢ (2015, 513), yra stipriai
priklausomas nuo organizaciniy veiksniy ir labiau lemia darbuotojo ilgalaike organizacing
elgseng. Organizacijos, sickdamos maksimaliy teigiamy rezultaty, labiausiai suinteresuotos
darbuotojy emocinio jsipareigojimo stiprinimu ir maziau testinio jsipareigojimo skatinimu
(Khan ir kt., 2015, 407).

7. Kavaliauskiené (2015) pabrézia J. P. Meyer ir N. J. Allen organizacinio
isipareigojimo modelio trijy komponenty tarpusavio sarySio svarba. Autoré teigia, kad
»afektinis jsipareigojimas sukuria emocinius rysius, todél darbuotojas gali plétoti ir / ar vystyti
atsakomybeés ir pareigos jausmg organizacijai, o tai jau biidinga norminiam jsipareigojimui,
vedanc¢iam j poreikj testi organizacijos-individo santykius ir tuo biidu nukreipianéiu j testinj
jsipareigojima, jausma, jog darai tai, kas teisinga, t. y. tolimesn¢ santykiy tasa®
(Kavaliauskiene, 2015, p. 514).

S. Swailes (2002, 159) papildé J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991) modelj ketvirtu
organizacinio jsipareigojimo komponentu taip sukurdamas nauja keturiy dimensijy
organizacinio jsipareigojimo modelj. Autorius skiria $iuos keturis organizacinio jsipareigojimo
komponentus: afektinis (angl. affective), normatyvinis (angl. normative), festinis (angl.
continuance) ir elgsenos (angl. behavioural).

P. J. Meyer ir L. Hersovitch (2001, 301), apibendrine daugelio autoriy jsipareigojimo
sampratas, jsipareigojima placigja prasme apibtidina kaip stabilizuojancia ir jpareigojancia
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jéga, kuri suteikia elgesiui kryptj. Autoriai kelia klausima, ar jsipareigojimas yra daugiau nei
vien tik motyvas jsitraukti j tam tikrus konkrecius veiksmus ar pozityvus nusistatymas tam
tikro objekto ar subjekto atzvilgiu. Atsakydami j jj, autoriai laikosi nuomonés, kad
isipareigojimas daro jtaka elgesiui nepriklausomai nuo motyvy ar poziiiriy (Meyer ir
Hersovitch, 2001, 301).

7. Kavaliauskiené (2012, 75), nagrinéjusi darbuotojo jsipareigojimo organizacijai
reiskinio raida, i§skyré du pagrindinius pozilirius j organizacinj jsipareigojima: jsipareigojimas,
kuris remiasi nusistatymu, ir jsipareigojimas, besiremiantis elgsenos veiksniu. Pirmojo pozitirio
jsipareigojimo objektas yra organizacija (darbuotojas identifikuojamas kaip organizacijos
narys), o antrojo pozidrio jsipareigojimo objektas — elgesys. Organizacinis jsipareigojimas,
suvokiamas kaip darbuotojo tam tikras nusistatymas (nuostata) organizacijos atzvilgiu,
atskleidzia, kiek asmuo linkes tapatintis su organizacija, tiki ja ir nori likti dirbti joje (Porter ir
kt., 1974, 604).

G. Genevicitté-Janoniené (2015, 16) skiria du susiformavusius pozitrius |
organizacinj jsipareigojima: elgesio ir psichologinj. Taciau kai kuriy autoriy darbuose galima
aptikti integruotq (multidimensinj) poziir], sujungiantj tiek elgesio, tiek psichologinj
pozitrius. RySkiausi §io pozitrio atstovai J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991), organizacinj
isipareigojima laikantys daugialypiu reiSkiniu, susidedanciy i§ keliy komponenty.

Remiantis elgesio poziiiriu, organizacinis jsipareigojimas susiformuoja, kuomet
darbuotojas imasi veiksmy, formuojanciy jo jsitikinimus ir galin¢iy turéti jtakos ateities
sprendimams dél pasitraukimo ar likimo darbovietéje. Psichologiniu poZiliriu organizacinis
isipareigojimas susiformuoja veikiant darbinei patirc¢iai, turint tam tikrg nusistovéjusj teigiama

7. Kavaliauskiené (2012), nagrinédama pasitenkinimo darbu ir organizacinio
isipareigojimo sasajas, pabrézia, kad ,,pasitenkinimas darbu atspindi skubig emocionalig
reakcija ] darba, kai tuo tarpu jsipareigojimas organizacijai vystosi daug léciau*
(Kavaliauskiene, 2012, p. 62).

Apibréziant pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo skirtumus ir santykj
tarp juy, pazymétina, kad pasitenkinimas darbu yra dinamiskas ir netgi momentinis reiskinys,
kai darbuotojas reaguodamas, asmeniskai priimdamas jvairias situacijas, darbines salygas,
iSreiskia teigiama ar neigiamg nuostatg veiklos atZzvilgiu. Pasitenkinimas darbu iSreiSkia
darbuotojy nuostatas, likesCius konkre€ios veiklos atzvilgiu ir yra viena i§ esminiy

organizacinio jsipareigojimo dimensijy.
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Apibendrinant mokslinés literatiiros analize, galima teigti, kad néra vienos visuotinai
priimtinos organizacinio jsipareigojimo sqvokos apibrézties. Siame darbe organizacinis
isipareigojimas siejamas su darbuotojo susitapatinimu su organizacija bendrgja prasme, tokiu

budu pripazjstant organizacijos tikslus, puoseléjamas vertybes kultiirg.

1.2.2. Organizacinj jsipareigojima lemiantys veiksniai

Darbuotojo organizacinj jsipareigojima salygoja tam tikra varomoji jéga, t. y. atitinkami
veiksniai, butini Siam konstruktui susiformuoti. Moksliniy tyrimy rezultatai rodo, kad esama
daugybé organizacinj jsipareigojima lemiandiy veiksniy. Siy veiksniy paZinimas gali
vadovams padéti iSsiaiSkinti optimalius darbuotojy skatinimo biidus, didinti jy veiklos
efektyvuma, mazinti darbuotojy kaita organizacijoje ir kartu sustiprinti savo darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai. J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991, 69-70) veiksnius, turinéius jtakos
organizaciniam jsipareigojimui suskirsté ] tris kategorijas: (1) darbuotojo asmeninés
charakteristikos, (2) su darbu susije¢ veiksniai (darbiné patirtis) ir (3) organizacijos, kurioje
dirba darbuotojas, ypatybés. Taciau literatiiroje dazniausiai visi veiksniai, turintys jtakos
organizaciniam jsipareigojimui, skirstomi j dvi pagrindines grupes: individualius ir

organizacinius veiksnius (Zr. 5 pav.).

Individualiis veiksniai Organizaciniai veiksniai
Lytis Pasitenkinimas darbu
Amzius Organizacingé kultora
Seimyniné padétis Organizacinis klimatas
ISsilavinimas Organizaciné parama
Asmenybés savybés ir vertybes Darbo aplinkos salygos
Darbo trukmé organizacijoje Atlygis ir apdovanojimai

Komandinis darbas
Mokymai

Komunikacija
Vadovavimas
PaauksStinimo galimybés

Organizacinis jsipareigojimas

5 pav. Pagrindiniai organizacinio jsipareigojimo veiksniai
Sudaryta darbo autoriaus

Norint jvertinti darbuotojy individualiy asmens savybiy reikSme¢ organizaciniam

jsipareigojimui, mokslininkai jau seniai tyrin¢ja darbuotojo lyties, amziaus, iSsilavinimo,
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Seimyninés padéties rySius. S. Salami (2008, 34) atskleidé, kad tokie demografiniai veiksniai
kaip darbuotojy amzius, Seimyniné padétis, darbo trukmeé, iSsilavinimo lygis stipriai koreliuoja
su organizaciniu jsipareigojimu. Vyresni, Seimas sukire, daugiau darbo patirties turintys ir
labiau issilaving darbuotojai pasizymi kur kas aukstesniu jsipareigojimo organizacijai lygiu nei
jaunesni, vieniSi, maziau patyre ir iSsilaving darbuotojai. Daugelis mokslininky patvirtina
reik§mingg ry§j tarp darbuotojy amzZiaus ir jsipareigojimo organizacijai (Passarelli, 2011, 32;
Su ir kt., 2009, 2507; Kumar ir Giri, 2009, 33).

Verta atkreipti démesj | tai, kad, analizuojant lyties ir organizacinio jsipareigojimo
sgsajas, randami gana priestaringi tyrimy rezultatai. Vieni jy teigia, kad vyrai labiau pasizymi
organizaciniu jsipareigojimu (Passarelli, 2011, 32), kiti, jog moterys yra labiau linke
isipareigoti organizacijai (Mathieu ir Zajac, 1990, 177), o treti atskleidzia, jog néra nustatyty
ry$iy tarp lyties ir organizacinio jsipareigojimo (Suliman ir Iles, 2000, 415; Salami, 2008, 34).
Vis délto dauguma tyréjy sutinka, kad dazniausiai neaptinkamas reikSmingas rySys tarp lyties
ir jsipareigojimo organizacijai, taciau stiprus rySys nustatomas tarp darbuotojy amziaus ir
organizacinio jsipareigojimo (Suliman ir lles, 2000, 415; Mathieu ir Zajac, 1990, 177).

Dalis tyréjy sutinka, kad labiau jsipareigoti yra linkg¢ jauni ir vyresnio amziaus
darbuotojai. G. Passarelli (2011, 32) tyrimy rezultatai atskleidzia, kad vyresnio amziaus (45-
64 mety) darbuotojai yra linke labiau jsipareigoti organizacijai nei jaunesni jy kolegos. Pasak
L. G. Maia ir kt. (2016, 543), organizacijos vyresnio amziaus darbuotojams yra kur kas
svarbesnés lyginant su jaunesniais darbuotojais, tod¢l ir jy jsipareigojimas organizacijoms yra
stipresnis. Tai sietina su jauny Zmoniy stipresniu tikéjimu organizacija ir savo ateitimi joje, o
vyresniy Zmoniy — saugumo, stabilumo siekimu ir permainy vengimu.

Teigiamg rysj tarp darbo stazo ir jsipareigojimo organizacijai patvirtina J. E. Mathieu
ir D. M. Zajac (1990), P. B. Kumar ir V. N. Giri (2009), Z. Kavaliauskienés (2015) tyrimai. Z.
Kavaliauskiené (2015, 518), analizuodama veiksnius, darancius jtaka normatyviniam
isipareigojimui, nustaté, kad silpniausiai jsipareigoj¢ yra trumpiausia darbo staza
organizacijoje turintys darbuotojai, o stipriausiai — didelj darbo stazg turintys asmenys, ypaé
uzimantys vadovaujancias arba auks$tesnes pareigas. Panasius rezultatus pateikia R. K. Jena
(2015, 72), pasak kurio, organizaciniam jsipareigojimui turi jtakos darbuotojo amzius, darbo
trukmé organizacijoje, Seimyniné padétis. Pazymetina, kad vedybinis statusas yra gana
reikSmingas faktorius vertinant darbuotojo jsipareigojimg organizacijai (Konya ir kt., 2016,
123). Nustatyta, kad vede (iStekéje) zmonés yra linke labiau jsipareigoti organizacijai nei
vieni$i asmenys. Daugelio autoriy manymu, tokio jsipareigojimo prieZastis remiasi stabilumo

jausmu ir siekiu uztikrinti §eimos ekonominj sauguma (Konya ir kt., 2016, 123).

32



Akivaizu, kad darbuotojo asmeninés savybés turi jtakos organizaciniam
moksliniai tyrimai. Autorés, apibendrinusios mokslininky darbus, teigia, kad ,,darbuotojas,
pasizymintis vienu i$ stipriau iSreik$ty asmenybés bruozy, yra labiau motyvuotas imtis darbinés
ir Endriulaitiene, 2010, 51). Pasak jy, didesniu sgmoningumu pasizymintys darbuotojai
atkakliai siekia uzsibrézty tiksly ir yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai. Mokslininkés atkreipia
démesj j tai, kad ,,kuo labiau vyrai pasizymi ekstraversijos bruozu, tuo tvir¢iau yra jsipareigoj¢
organizacijai, nors motery ekstraversijos bruozas né susij¢s su jsipareigojimu organizacijai.
Taciau didéjant motery neurotizmo bruozo iSreikStumui, menkéja jy jsipareigojimas
organizacijai“ (Genevicitite-Janoniené ir Endriulaitiené, 2010, 64).

Formuojantis darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui, N. Petkeviciaté ir |. Kalinina
(2004, 183) svarbiomis laiko tokias priemones, kaip darbuotojy tobuléjimo galimybiy,
saviraiSkos salygy sudarymg, karjeros perspektyvy numatyma, idomaus darbo turinio
uztikrinima, gero psichologinio klimato suformavima. V. Kumpikaité ir K. Rupsiené¢ (2008,
376) jvardija tokius darbuotojy jsipareigojim0 organizacijai veiksnius kaip asmens amzius,
Iytis, darbo stazas, iSsilavinimas, uzimamos pareigos, santykiai su bendradarbiais ir vadovu,
vidiné komunikacija, organizacijos vertybés, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, karjeros
perspektyvos, darbo turinys, vadovavimo kompetencija, savarankiSkumo laipsnis, darbo
uzmokesti ir jsitraukimas bei dalyvavimas organizacijos valdyme. G. Passarelli (2011, 32)
tyrimy duomenys rodo, kad aukstesn¢ kvalifikacija turintys darbuotojai daZniausiai pasiZymi
didesniu jsipareigojimu organizacijai.

S. Su ir kt. (2009, 2507), analizave rySius tarp organizaciniy veiksniy ir darbuotojy
organizacinio jsipareigojimo lygio, nustaté, kad organizacijos dydis, suvokta organizaciné
parama ir pasitenkinimas darbu reik§mingai susij¢ su darbuotojy organizaciniu jsipareigojimu.
Autoriai i8siaiSkino, kad maZy organizacijy ir organizacijy, kurioms budingas aukstesnis
orientacijos ] rezultata, stabilumo, suvoktos organizacinés paramos lygis, darbuotojai yra
stipriau joms jsipareigoje (Su ir kt., 2009, 2508). Z. Kavaliauskiené (2012, 51) taip pat nurodo
organizacinés paramos, suprantamos kaip darbdavio riipinimasi darbuotojo gerove, svarba
organizaciniam jsipareigojimui. Vélesni S. Su ir kt. (2013, 257) tyrimy duomenys dar kartg
patvirtina, kad labiau jsipareigoj¢ organizacijoms yra tie darbuotojai, kuriy jmonése ar jstaigose
vyrauja ] rezultata, o ne ] procesg orientuota organizaciné kultiira. Taciau, nagrin€jant
organizacinio jsipareigojimo ir organizacijos dydZio sgsajas, randami gana prieStaringi
rezultatai. S. M. Sommer ir kt. (1996, 981) nurodo, jog dideliy organizacijy darbuotojai
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pasizymi zemesniu jsipareigojimo lygiu ir tai aiSkina mazesnémis sgveikos ir jsitraukimo
organizacijos veiklg galimybémis.

S. E. Humphrey ir kt. (2007, 1339) pabrézia socialinés paramos ir autonomijos svarbg
organizaciniam jsipareigojimui. Kuo daugiau autonomijos darbuotojas turi ir kuo daugiau
sulaukia savo komandos ir vadovy paramos, tuo darbuotojas pasizymi stipresniu jsipareigojimu
savo organizacijai (Humphrey ir kt., 2007, 1339). Tai gali buti sictina su tuo, kad darbuotojo
autonomiSkumas, t. y. jsitikinimas, kad sprendimus darbuotojas gali priimti savarankiSkai,
stiprina darbuotojo pasitikejima savo jégomis ir skatina jsipareigoti pacia organizacijai. Be to,
bendradarbiy parama rodo riipestj ir dom¢jimusi kolega.

F. Khan ir kt. (2015, 415-416) istyré, kad tokie organizaciniai veiksniai kaip mokymas,
atlygis, komandinis darbas ir komunikacija yra teigiamai susij¢ su darbuotojy emociniu
isipareigojimu organizacijai. Darbuotojai yra link¢ labiau jsipareigoti, jei organizacijos
investuoja ] juos. Ankstyvose karjeros stadijose jauni darbuotojai, sickdami jgyti naujy
profesiniy igiidZiy, noriai skiria savo laikg ir energija mokymams, tuo tarpu vyresnio amziaus
darbuotojai mokymus linkg vertinti kaip nereikalingg laiko §vaistymg. Taip pat pazymétina,
kad kuo darbuotojai geriau supranta organizacinés paramos svarbg, tuo didesnis yra jy
jsipareigojimo organizacijai lygis (Khan ir kt., 2015, 414; Su ir kt., 2013, 253).

Paaukstinimo ir karjeros augimo galimybiy jtaka, kaip rodo tyrimai, organizaciniam
isipareigojimui yra neabejotina. Paaukstinimo galimybés organizacijoje teigiamai veikia
darbuotojy poziiir] | darba, atveria perspektyvas naujiems profesinj laukg praturtinantiems
mokymosi i§Stikiams, taip suformuodamos pozityvy poziirj j sudétingesnes darbo uzduotis
ateityje (Maia ir kt. 2016, 540). Autoriai pastebéjo, kad darbuotojai, kuriems darbas yra tarp
svarbiausiy gyvenimo vertybiy, yra linke labiau jsipareigoti organizacijai.

Vienas 1§ organizacinio jsipareigojimo veiksniy yra organizacinis klimatas, atspindintis
bendra darbuotojy savijauta ir jy emocines biisenas organizacijoje. Svarbi organizacinio
klimato ypatybé yra ta, kad jis daro jtaka tiek individualiam darbuotojy elgesiui, tick apskritai
visai organizacijos veiklai. Be to, N. Petkevic¢iaté ir |. Kalinina (2004, 183) nustaté, kad
»isipareigojusius darbuotojus su organizacijomis sieja ne materialinés nauda, o organizacinés
charakteristikos bei emocinis komfortas, kurj suteikia darbas Sioje organizacijoje”. Reikia
atkreipti démesj | tai, kad darbe tam tikros jtampos ar net stresas yra neiSvengiami dalykai.
Biitent su darbu susijes stresas yra viena i§ daZniausiai pasireiSkianciy streso riisiy, tuo tarpu
organizacija efektyviai veikti ir siekti savo uzsibrézty tiksly gali tik vyraujant palankiam
,»isipareigoje¢ darbuotojai dél iSgyvenamo priklausymo organizacijai jausmo patiria saugumo
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jausma, todél jie maziau linke pasiduoti neigiamam streso poveikiui“. N. B. Asgarnezhad ir M.,
Soltani (2017, 111) tyrimai rodo, kad aukstas darbinio streso lygis sicjamas su sumazéjusia
darbo motyvacija, pasitenkinimu darbu, lojalumu ir jsipareigojimu organizacijai. Ir atvirksciai,
darbuotojai, kuriems biidingas zemesnis streso lygis, yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai,
labiau patenkinti savo darbu ir linke pasilikti organizacijoje. A. Berberoglu (2018, 5) pabrézia
organizacinio klimato jtaka prognozuojant organizacinj jsipareigojima ir pastarajj reiskinj laiko
viena i§ organizacinio klimato pasekmiy. Minéto autoriaus tyrimy rezultatai rodo, jog
egzistuoja stiprus teigiamas rySys tarp organizacinio klimato ir darbuotojy isipareigojimo
organizacijai, t. y. darbuotojai, jauciantys teigiamg organizacinj klimatg, pasizymi aukStesniu
organizacinio jsipareigojimo lygiu.

Manoma, kad vadovavimo stilius turi jtakos darbuotojy darbo motyvacijai ir
jsipareigojimui. G. Geneviciiité-Janoniené ir A. Endriulaitiené (2010, 57) iSryskina
transformacinio vadovavimo stiliaus svarba ir jtakg tiek darbo motyvacijai, tiek organizaciniam
isipareigojimui. Autorés akcentuoja, kad visy pirmg deréty sustiprinti darbuotojy motyvacija
dirbti, siekiant, kad jie tapty labiau jsipareigoj¢ organizacijai, o ne atvirksciai.

V. Grazulis ir E. Markurckiené (2013, 148), tyrinédami kompetencijy plétros poveikij
darbuotojy motyvacijai ir lojalumui, i8skyré penkis svarbiausius veiksnius, skatinancius
darbuotojy jsipareigojimag organizacijai, t. y. kiirybiSkumo skatinimas, galimyb¢ dalyvauti
priimant sprendimus, galimybé nuolat didinti kompetencija, jgaliojimy perdavimas ir
skatinimas siekti asmeniniy tiksly. Autoriai daro iSvada, kad ,,darbuotojams sudarant
palankesnes salygas aktyviau jsitraukti j organizacijos veikla ir nuolat tobul¢jant, stipréty jy
motyvacija jsipareigoti organizacijai ir, kaip pasekmé, noras bati jai lojaliems* (Grazulis ir
Markurckiene, 2013, p. 148).

E. Sikorska-Simmons (2005, 197) teigia, kad egzistuoja stiprus rySys tarp organizacinio
isipareigojimo ir pasitenkinimo darbu, todél pasitenkinimas darbu laikytinas vienu i$
svarbiausiy veiksniy, salygojanciy darbuotojo jsipareigojima. E. Sikorska-Simmons (2005,
197) pazymi, kad didesnis darbuotojy organizacinis jsipareigojimas ir pasitenkinimas darbu
stiprina vienas kitg organizacijoje nepriklausomai nuo jos pobiidzio. Autoré¢ atkreipia démesj i
tai, kad esama nesutarimy dél pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo priezastiniy
ry$iy, kadangi mokslininkai néra pateike aiSkaus atsakymo, kuris i8 $iy reiskiniy jgauna didesnj
lemiamg svorj.

N. Petkeviciaté ir I. Kalinina (2004, 185), analizuodamos pasitenkinimo darbu ir
organizacinio jsipareigojimo koncepcijas, iSrysSkina, kad pasitenkinimas darbu nusako
reagavimg | patj darbg arba j tam tikrus darbo aspektus, o jsipareigojimas organizacijai —
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darbuotojo bendras emocines reakcijas | organizacija kaip visumg. Organizacinis
jsipareigojimas laikytinas pastovesniu dalyku nei pasitenkinimas darbu.

S. P. Robbins (2006, 39) isipareigojimg organizacijai apibiidina kaip ,,lojaluma
organizacijai ir savgs sutapatinimo su ja rodikli“. S. Swailes (2002, 159) teigia, kad
jsipareigojimo ir lojalumo koncepcijos yra skirtingos, nors ir artimai susijusios. Lojalumas,
paremtas pareigos ir atsakomybés jausmu, gali biiti apibréziamas kaip emocinis atsakas ir
identifikacija su organizacija. S. Swailes (2002, 160) pazymi, kad lojalumas ir jsipareigojimas
likti organizacijoje yra du visiskai skirtingi dalykai ir tyrimuose turéty biiti nagrin¢jami atskirai.
Jei darbuotojo jsipareigojimas, noras likti organizacijoje, siejamas su identifikacija su
organizacijos tikslais, o ne su ekonominémis paskatomis, tuomet darbuotojas gali biiti
vertinamas kaip lojalus (Swailes, 2002, 160). N. Petkeviciaté ir I. Kalinina (2004) laikosi
panasaus pozitrio. Pasak autoriy, norint formuoti darbuotojy jsipareigojimag organizacijai,
Kalinina, 2004, 183).

Mokslinés literatiiros analizé atskleidzia, kad isskiriami labai jvairiis organizaciniam
isipareigojimui jtakos turintys veiksniai. Apibendrinant galima teigti, kad organizaciniai
veiksniai gali biti veiksminga vadovy pagalbos priemoné padedant darbuotojams jgyti

vertingos darbo patirties, kuri skatina didesnj darbuotojy jsipareigojimq.

1.3. Mokytoju pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo sasaju

teorinés jzvalgos

Kaip jau buvo minéta anksciau, pasitenkinimas darbu yra svarbus tuo, kad gali atskleisti
mokytojy momentin; reagavimg ] konkreCius darbinius aspektus, kurie yra svarbis
pasitenkinimo darbu pajautai, o taip pat ir organizaciniam jsipareigojimui. Taip pat detalus
organizacinio jsipareigojimo tyrimas atskleidZia mokytojo pozicija mokyklos atzvilgiu,
iSryskina svarbiausius pedagoga ir institucija jungiancius rySius, leidZia prognozuoti mokykly
produktyvumo augima iSsaugant darbuotojy kaitos balansg.

Mokslingje literatliroje pabréziama, kad mokytojy pasitenkinimas darbu ypatingai
svarbus tuo, kad jis turi jtakos ne tik jy déstymo kokybei, bet ir mokiniy mokymosi
pasiekimams (Banerjee ir kt., 2017, 219). Tyrimy rezultatai rodo, kad mokytojy pasitenkinimas
darbu ir darbo motyvacija turi jtakos aukStesniems mokiniy mokymosi pasiekimams.

Tarptautinis mokymo ir mokymaosi tyrimas (TALIS, 2008), kurio démesio centre — mokymosi
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aplinkos ir mokytojai, jy darbo sglygos ir savijauta mokyklose, rodo, kad Lietuvos mokytojy
pasitenkinimo darbu indeksas yra 3 (i§ galimy 4). Pagal §j rodiklj Lietuva lenkia tik Vengrija,
Slovakija, Brazilijg ir Meksika.

R. Stancikaité (2002) iSryskina mokytojo vertybiy ir profesijos prasmés jtaka jo
pasitenkinimui darbu, kadangi, ,kai profesin¢je veikloje nerandama auks¢iausiomis
vertybémis grindziamos prasmes, darbas tampa nuobodzia rutina ir kelia grésme
zmogiskosioms vertybéms, gali sunaikinti asmenybe (Stancikaité, 2002, p. 24). Autoré teigia,
kad mokytojas didesnj pasitenkinimg savo profesine veikla jaus tuomet, kai jo bendrosios
vertybés ir gyvenimo tikslai persipins su profesinémis vertybémis ir profesiniais tikslais bei tai
taps jo savastimi.

Mokslininkai sutinka, kad pasitenkinimo darbu lygis svyruoja skirtingose mokytojy
amziaus grupése — aukscCiausias pasitenkinimas darbu budingas mokytojams, kuriy amzius yra
tarp 22 ir 30 mety, zemiausias — tarp 31 ir 40 mety, vél auksStesnis — tarp 41 ir 50 mety ir
mazgéjantis vir§ 51 mety amziaus grupéje (Crossman ir Harris, 2006, 37). C. A. Mertler (2002,
50) tyrimy rezultatai rodo, kad mokytojy pasitenkinimo darbu lygis yra aukstesnis jy karjeros
pradZioje ir pabaigoje. B. Silénienés ir N. Pakénés (2016, 101), analizavusiy ikimokyklinio
ugdymo pedagogy pasitenkinimg darbu ir sékmés siekj, tyrimy rezultatai atskleidé, kad
labiausia patenkinti savo darbu yra 55 mety ir vyresni pedagogai. Nustatyta, kad didesnj
pasitenkinimg darbu jaucia didesnj darbo staza turintys pedagogai. Autorés iSskyré tokius
svarbiausius pedagogy pasitenkinimg darbu skatinancius veiksnius kaip geri santykiai tarp
darbuotojy ir vadovo, teisingas darbo jvertinimas pinigine iSraiSka, geri santykiai tarp
darbuotojy ir tinkamas vadovo pavyzdys (Silénien¢ ir Pakéné, 2016, 102).

V. Paleksic ir kt. (2018) sieké issiaiSkinti, ar egzistuoja rySys tarp mokytojy
pasitenkinimo darbu ir asmenybés bruozy. Tyrimas atskleide, kad koreliacija tarp mokytojy
asmenybés bruozy ir pasitenkinimo darbu yra nereik§minga, i$skyrus neurotiSkumg ir
socialuma (Paleksic ir kt., 2018, 14). Neurotiskumas pasizymi neigiama koreliacija, tuo tarpu
socialumas teigiama.

B. Lam ir H. Yan (2011, 341) tyrimy rezultatai rodo, kad blogos mokytojy darbo
salygos gali sumazinti pradedanciyjy mokytojy entuziazma ir paskatinti juos palikti profesija.
Autoriai teigia, kad mokytojy pasitenkinimui darbu turi geras darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, tinkamas darbo krivis ir geras atlyginimas.

A. Juozaitiené ir B. Simonaitiené (2011, 90), tyrinéjusios Lietuvos mokytojy
pasitenkinimo darbu veiksnius, nustaté, kad mokytojy pasitenkinimg darbu labiausiai lemia

fiziologiniy, savirealizacijos ir saugumo poreikiy patenkinimas. Tyr¢jos nustaté, kad lyginant
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mokytojy pasitenkinimo darbu pasiskirstyma pagal kvalifikacing kategorija, labai patenkinty
savo darbu mokytojy daugiausia tarp mokytojy metodininky, o tiesiog patenkinty tarp eksperty
ir metodininky. Pastebima tendencija, kad auksStesne kvalifikacing kategorija turintys
mokytojai pasizymi stipresniu pasitenkinimo darbu lygiu.

Grjztamojo rySio svarbg mokytojy pasitenkinimui darbu rodo tiek tarptautiniai, tiek
nacionaliniai tyrimai. Tarptautinio tyrimo Talis (2013, 21) rezultatai rodo, kad, jei mokytojams
griztamojo rySio teikimas apie jy darbo kokybés jvertinimg yra atlickamas tik formaliai, jy
pasitenkinimas darbu yra zemesnis. D. Dambrauskiené (2016) taip pat akcentuoja vadovo
teikiamo grjztamojo rySio pedagogy pasitenkinimui darbu svarbg. Pedagogams svarbu gauti
griztamajj rys] apie jy darbo kokybe i§ tiesioginio vadovo. Nustatyta, kad, jei vadovo
griztamasis rySys vertinamas kaip kokybiSkas ir patikimas, noras naudoti grjztamojo rysio
informacijg pedagogo tolesniame darbe didéja (Dambrauskiené, 2016, 52). Be to, pedagogo
pasitenkinimas darbu didéja, kai didéja vadovo grjztamojo rysio kokybé. D. Dambrauskienés
(2016, 52) rezultatai rodo, kad grjZztamojo rySio pobiudis turi skirtingg poveikj tolimesnei
pedagogy elgsenai, t. y. palankus griztamasis rySis maziau motyvuoja panaudoti gaunama
informacija darbe, tuo tarpu nepalankus griztamasis rySys motyvuoja pedagogus ji naudoti savo
darbe. Kiti autoriai pabrézia vadovy paramos svarbg. T. Uzun ir G. Ozdem (2017, 89) tyrimy
duomenys atskleid¢, kad tiesioginio vadovo parama turi reikSmingos jtakos mokytojy darbo
rezultatams ir jy pasitenkinimui darbu. Atsizvelgiant j tai mokykly vadovai turéty jsiklausyti j
mokytojy poreikius, jy iSsakomus pastebéjimus, nes tai gali padidinti ne tik mokytojy
pasitenkinimg darbu, bet ir prisidéti prie mokykly efektyvumo ir sékmes.

A. H. Ch. ir kt. (2017, 53), nagring¢je¢ mokykly direktoriy vadovavimo stiliaus ir
pedagogy pasitenkinimo darbu sgsajas, nustaté, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp
demokratinio vadovavimo stiliaus ir mokytojy pasitenkinimo darbu. Mokykly vadovai,
besivadovaujantys demokratiniu darbo stiliumi, sukuria tokig darbine aplinka, kurioje
mokytojai gali laisvai reikSti savo mintis ir savarankiSkai priimti sprendimus. Tuo tarpu
mokytojai néra patenkinti savo darbu mokyklose, kuriy vadovai pasizymi autokratiniu
vadovavimo stiliumi. Nustatytas reikSmingas rySys tarp vadovy transformacinés lyderystés ir
mokytojy pasitenkinimo darbu (Nazim, 2016, 21). Transformacinés lyderystés iSskirtinis
bruozas tas, kad toks lyderis pasizymi charizma, jkvepianciu motyvavimu, intelektualiu
skatinimu ir individualiu démesiu sekéjams, o kartu jis su Kitais sukuria rysj, kuris didina tiek
lyderio, tiek sekéjo motyvacija (Northouse, 2009, 156). F. Nazim (2016, 21) nustaté, kad
transformacinés lyderystés jtaka yra Zymiai didesné mokytojy pasitenkinimy darbu nei
transakciné lyderyste, kuriai biidingas racionalus poziiiris ] uzdaviniy sprendimg ir konkrecios
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situacijos supratimg. Transakciné lyderyst¢ démesj sutelkia j abipuse nauda grjstus mainus,
vykstancius tarp lyderiy ir sekéjy. Transakcinés lyderystés silpnesng jtaka mokytojy
pasitenkinimui darbu biity galima aiskinti tuo, kad transakciniai lyderiai nesiekia sekejy
atvirumo naujovéms, jie tiesiog turi veikti pagal nurodytus kriterijus, o mokytojams tokie
pareiginiai suvarzymai daznai yra nepriimtini. Taigi mokykly vadovams labai svarbu suvokti
lyderystés stiliaus reikSme mokytojy pasitenkinimui darbu.

N. Banerjee ir kt. (2017, 210) teigia, kad mokyklose kuriose vyrauja bendradarbiavimo
kultira, mokytojai yra lengviau linke spresti problemas, taikyti naujas mokymo formas, kelti
savo profesing kompetencijg ir galiausiai sukurti labiau savo darbu patenkinta, jsipareigojusia
mokytojy bendruomeng. Organizacinio klimato reikSmé mokytojy pasitenkinimui darbu
akivaizdi. Nustatyta, kad mokyklose, kuriose vyrauja teigiamas organizacinis klimatas,
mokytojai jauciasi labiau patenkinti savo darbu (Balyer ir Ozcan, 2017, 1746).

D. Diskienés ir K. Tamosevi¢ienés (2014, 98) tyrimy rezultatai rodo, kad egzistuoja
teigiama Kkoreliacija tarp mokytojy pasitenkinimo darbu ir jy bendro organizacinio
jsipareigojimo. Mokslininkés nustaté, kad, didéjant mokytojy pasitenkinimui darbu, kartu
didéja jy bendro ir emocinio organizacinio jsipareigojimo lygis, tad¢iau nerastas reikSmingas
rySys tarp mokytojy pasitenkinimo darbu ir normatyvinio ir testinio jsipareigojimo.

Mokytojo darbas pa¢iy mokytojy daznai yra vertinamas dél tokio vidinio faktoriaus
kaip dziaugsmas ir malonumas dirbti su vaikais, o tokie iSoriniai veiksniai kaip atlygis, darbo
sglygos mokytojams nors ir yra svarbis, taciau jie néra pagrindiniai (Igbal ir kt., 2016, 341).
B. Lam ir H. Yan (2011, 331) rezultatai patvirtina, kad pagrindinis mokytojy pasitenkinimo
darbu Saltinis yra vaiky mokymas, jy raidos ir pazangos steb¢jimas. Tarptautinio tyrimo TALIS
(2013, 21) duomenimis mokytojy pasitenkinimui ypatingai didZiule reikSme turi santykiai tarp
mokytojo ir mokiniy. Nustatyta, kad mokytojai, kurie daugiau mokiniy su elgesio
problemomis, pasiZymi maZesniu pasitenkinimu savo darbu. A. Balyer ir K. Ozcan (2017,
1737), analizuodami mokytojy vidinj pasitenkinimg darbu, nenustaté reikSmingy skirtumy tarp
ly¢iy, tuo tarpu vyrai mokytojai jaucia didesnj iSorinj pasitenkinimg darbu nei moterys. Pasak
autoriy, 41 mety ir vyresni mokytojai pasizymi didesniu vidiniu pasitenkinimo darbu lygiu nei
ju jaunesni kolegos, o jaunesniems nei 30 mety mokytojams Kur kas svarbesni iSorinio
pasitenkinimo darbu veiksniai.

M. Astrauskaité (2009, 104), analizavusi mokytojy darbe patiriamo kolegy
priekabiavimo sgsajas su pasitenkinimu darbu, nustaté¢, kad mokytojy pasitenkinimas
bendradarbiais ir vadovavimu reikSmingai susij¢s su dauguma priekabiavimo darbe faktoriy.

Pasak autorés, mazesniam pasitenkinimui darbu reik§mingos jtakos turi tokie netiesioginio
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agresyvaus elgesio faktoriai kaip slapta agresija ir zlugdymas — labiausiai mokykloje
pasireiskiancios priekabiavimo formos. Suprantama, kad tokioje aplinkoje pradeda formuotis
neigiamos nuostatos darbo atzvilgiu, ko pasekmé — pradedantis silpnéti mokytojo
pasitenkinimas darbu.

M. J. Akomolafe ir O. O. Olatomide (2013, 69) pabrézia emocinio intelekto teigiama
jtaka mokytojy organizaciniam jsipareigojimui, t. y. mokytojai, pasizymintys aukStesniu
emociniu intelektu, yra labiau jsipareigoje mokyklai. Suprantama, kad mokytojams ypatingai
svarbu turéti iSugdyta gebéjima reiksti, suprasti ir valdyti savo bei kity emocijas.

N. Cogaltay (2015, 920) tyrimai atskleidé, kad néra reikSmingo rySio tarp mokytojy
organizacinio jsipareigojimo ir tokiy demografiniy veiksniy kaip lytis, vedybinis statusas ir
mokyklos tipo.

Mokytojy suvokta organizaciné parama teigiamai koreliuoja su organizaciniu
jsipareigojimu (Nayir, 2012, 106; Hulpia ir kt., 2009, 40). Todé¢l, siekiant padidinti mokytojy
organizacinj jsipareigojima, vadovai turéty skirti didesne organizacing paramg jiems. F. Nayir
(2012, 110) pabrézia, kad mokykly vadovai, siekdami didesnio mokytojy organizacinio
isipareigojimo, turéty vertinti mokytojy darbo pastangas, skirti teisingg atlygj ir apdovanojimus
bei jtraukti juos j sprendimy priémimg. H. Hulpia ir kt. (2009, 46) nustaté, kad mokyklose,
kuriose vadovybé yra susitelkusi ir linkusi glaudziai bendradarbiauti bei vadovai turi aiskius
tikslus ir vaidmenis, mokytojai yra labiau linke jsipareigoti. Be to, autoriai pabrézia, jei
mokytojams vadovauja keli vadovai, jy jsipareigojimas mokykloms yra maZesnis nei
mokytojy, kurie turi vieng vadova.

Apzvelgus mokslinius tyrimus, galima teigti, kad egzistuoja rySys tarp mokytojy
pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo. Mokslinés literatiiros analizé atskleidzia,
kad mokytojy pasitenkinimui darbu jtakos turi mokytojy amzius, kvalifikaciné kategorija,
darbo stazas, saugumo poreikiy patenkinimas ir darbo sqlygos. Taip pat mokytojai pabrézia
griztamojo rysio, vadovavimo stiliaus, bendradarbiavimo kultiiros svarbg jy pasitenkinimui
daru, o mokytojy organizaciniam jsipareigojimui jtakos turi emocinis intelektas, organizaciné
parama, darbo sqlygos, teisingas atlygis, jsitraukimas j sprendimy priémimo procesq.
Pazymétina, kad mokytojy pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas yra svarbus
ne tik sprendziant praktines mokytojy issaugojimo darbo vietoje problemas bei siekiant
tobulinti zmogiskyjy istekliy valdymg, bet ir dél reiksmingos jtakos mokiniy mokymosi

pasiekimams.
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2. BENDOJO UGDYMO MOKYKLU PASITENKINIMO
DARBU IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo instrumentas

Remiantis nuostata, kad kiekybiniai tyrimai leidZia tiksliau nustatyti esamg situacijg ir
atskleisti statistiskai reikSmingus rySius, buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas —
anketiné apklausa. Siekiant jvertinti pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo
sasajas, sudarytas instrumentas, kuriame naudojami uzsienio autoriy patikrinti klausimynai.
Anketg sudaro trys pagrindinés dalys: demografiniai klausimai; Pasitenkinimo darbu
klausimynas ir Organizacinio jsipareigojimo klausimynas.

Mokytojy pasitenkinimo darbu jvertinimui panaudotas Paul E. Spector (1994)
Pasitenkinimo darbu klausimynas (angl. The Job Satisfaction Survey). Klausimynas skirtas
matuoti bendrajam pasitenkinimui darbui (total satisfaction) ir devyniems pasitenkinimo darbu
aspektams: darbo uzmokes¢iu (pay), paaukstinimo galimybémis (promotion), vadovavimu
(supervision), privilegijomis ir lengvatomis (fringe benefits), pripazinimu (contingent
rewards), darbo organizavimu (operating conditions), bendradarbiais (co-workers), darbo
pobiidziu (nature of work), rySiais darbe (komunikacija) (communication). Klausimyno
autorius pabréZia, kad Sis tyrimo instrumentas gali biiti naudojamas jvairaus tipo vieSo ir
privataus sektoriaus organizacijose.

P. E. Spector Pasitenkinimo darbu klausimyno angly kalbos nemokama versija yra
laisvai  prieinama  autoriaus  oficialioje  internetin¢je  svetain¢je, adresu —

http://shell.cas.usf.edu/~pspector/scales/jsspag.html. Minétoje svetainéje autorius nurodo, kad

nemokamai klausimynas gali biiti naudojamas nekomerciniais edukaciniais ir moksliniy tyrimy
tikslais, todél papildomo autoriaus sutikimo naudoti §j instrumenta gauti nereikia. Sioje
svetain¢je taip pat pateikta ir lietuviska klausimyno versija, iSversta 2006 metais L.
Gustainienés, ir 2009 metais patikslinta vertimo versija grupés autoriy (L. Gustainiené, J.
Liesiené, R. Kern). Tyrime naudotas 2009 metais L. Gustainienés, J. Lisienés ir R. Kern j
lietuviy kalbg iSverstas klausimyno variantas.

Pasitenkinimo darbu klausimyng sudaro devynios subskalés, 1§ kuriy kiekviena
matuojama keturiais teiginiais (i§ viso 36 teiginiai). Kiekvieng teiginj tiriamasis turi jvertini

nuo 1 iki 6 baly: 1 reiskia ,,visiS8kai nesutinku®, 2 — ,,vidutini$kai nesutinku*, 3 — ,,i§ dalies
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nesutinku“, 4 — ,i§ dalies sutinku®, 5 — ,,vidutiniskai sutinku®, 6 — ,,visi§kai sutinku®. 19 i$ 36
klausimyno teiginiy yra neigiami (2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32,
34, 36). Remiantis $ia metodika, aukstesni jvertinimai rodo didesnj pasitenkinimg darbu, todél
neigiamy teiginiy jvertinimai turi buiti perkoduoti. Perkoduojama tokiu principu: 1 = 6; 2 = 5;
3=4;4=3;5=2;6=1 (kair¢je lygybés pus¢je nurodoma tikroji reikSmé, o desin¢je — reikSmé
po perkodavimo). Véliau visi klausimyno teiginiy jvertinimai susumuojami ir gaunamas
pasitenkinimo darbu lygis. Kiekvienos subskalés baly sumos galimas intervalas yra nuo 4 iki
24 baly, o bendra skalés baly suma gali svyruoti nuo 36 iki 216. Didesnis suminis subskalés
rezultatas rodo tiriamojo didesnj pasitenkinimg konkre¢iu darbo aspektu, o didesnis bendras
rezultatas — didesnj bendrajj pasitenkinimg darbu.

Klausimyno skalés vidiniam suderinamumui jvertinti taikomas Kronbacho alfa (angl.
Cronbach’s Alfa) koeficientas, kuris remiasi atskiry teiginiy, sudaranc¢iy klausimyna,
koreliacija ir jvertina, ar visi skalés teiginiai pakankamai atspindi tiriamojo darbo problema.
Socialiniuose tyrimuose jprasta, kad Klausimynas ar atskiros jo skalés pasizymi vidiniu
suderinamumu, jei Sis koeficientas siekia 0,60, vis délto pageidautina, kad reik§mé biity 0,70
ar daugiau. R. Vaitkevicius ir A. Saudargiené (2006, 160) nurodo, kad ,,dazniausiai minima
maziausia reikalaujama skalés Kronbacho alfos reikSmé yra 0,7, taciau, naudojant skalg
statistinei analizei, ji gali biiti ir maZesné uz 0,7, bet pageidautina, kad Kronbacho alfa biity
bent 0,5 (Vaitkevi¢ius ir Saudargiené, 2006, 160). Pasitenkinimo darbu klausimyno
pranasumas yra tas, kad jo originalaus varianto bendras klausimyno patikimumas (Kronbacho
alfa) yra 0,91 (Spector, 1997). P. E. Spector (1997) nustatytos klausimyno atskiry subskaliy
Kronbacho alfa koeficienty reik§més, pateiktos 1 priede.

Atlikus tyrimg ir i$analizavus duomenis SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) statistine programa (IBM SPSS Statistics 22), nustatyta, kad Kronbacho alfa yra lygi
0,879, vadinasi tyrimo instrumentas (liectuviska pasitenkinimo darbu klausimyno versija) yra
patikimas. Atskiry subskaliy vidinis suderinamumas svyruoja nuo 0,061 iki 0,813:
pasitenkinimo darbo uzmokesciu skalés Kronbacho alfa — 0,606, pasitenkinimo paaukstinimo
galimybémis skalé — 0,663, pasitenkinimo vadovavimu skalé — 0,813, pasitenkinimo
privilegijomis ir lengvatomis skalé — 0,061, pasitenkinimo pripaZinimu (jvertinimu) skalé —
0,709, pasitenkinimo darbo organizavimu skalé¢ — 0,544, pasitenkinimo bendradarbiais skalé —
0,294, pasitenkinimo darbo pobtdziu skalé — 0,725, pasitenkinimo rySiais darbe
(komunikacija) skalé — 0,687. Kadangi pasitenkinimo privilegijomis ir lengvatomis subskalés,
pasitenkinimo darbo organizavimu subskalés ir pasitenkinimo bendradarbiais subskalés vidinis

suderinamumas yra nepakankamas (Kronbacho alfa reikSmé mazesné nei 0,6), dél to Sios
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subskalés ] analize¢ nejtraukiamos. PaSalinus minétas subskales, klausimyno Kronbacho alfa
yra lygi 0,889.

Isipareigojimui organizacijoje jvertinti buvo naudojamas J. P. Meyer, N. J. Allen ir C.
A. Smith (1993) patobulintas Organizacinio jsipareigojimo klausimynas. Organizacinio
jsipareigojimo klausimyng sudaro trys vidinés ijsipareigojimo komponenty subskalés:
emocinio, normatyvinio ir tgstinio jsipareigojimo. Klausimynas sudarytas 1§ 18 teiginiy, po 6
teiginius kiekvienai subskalei. Kiekvienas teiginys tiriamyjy vertinamas Likerto skale, kur 1
reiSkia ,,visiSkai nesutinku“, 2 — ,nesutinku“, 3 — ,i§ dalies nesutinku“, 4 — , negaliu
apsispresti, 5 — ,,i$ dalies sutinku®, 6 — ,,sutinku®, 7 — ,,visiskai sutinku*. Didesnis subskaliy
jvertis, reiSkia stipresnj jsipareigojimg organizacijai. Klausimynas A. Guobos ir I. Dagilienés
iSverstas ] lietuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metoda, gavus J. P. Meyer leidimg $§j
klausimyng naudoti mokslo darby tikslams. J. P. Meyer ir kt. nustatytos klausimyno atskiry
subskaliy Kronbacho alfa koeficienty reik§més, pateiktos 2 priede.

Atlikus tyrimg ir iSanalizavus duomenis SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) statistine programa (IBM SPSS Statistics 22), nustatyta, kad Kronbacho alfa yra lygi
0,838, vadinasi tyrimo instrumentas (lietuviska organizacinio jsipareigojimo klausimyno
versija) yra patikimas. Emocinio jsipareigojimo skalés vidinio suderinamumo Kronbacho alfa

jvertis 0,763, testinio jsipareigojimo — 0,593, normatyvinio jsipareigojimo — 0,797.

2.2. Tyrimo organizavimas ir duomeny apdorojimas

Tyrimo organizavimas. Empirinis tyrimas atliktas 2018 m. | Lietuvos bendrojo
ugdymo mokykly mokytojus kreiptasi su praSymu dalyvauti apklausoje elektroniniu laisku.
Mokytojy elektroninio pasto adresai, skelbti vieSai, gauti i§ mokykly interneto svetainiy.

Anketa parengta interneto svetainéje https://apklausa.lt.

Tyrimo organizavima sudaré keturi etapai (zr. 6 pav.).

1. Mokslinés literattiros analizé
2. Empirinis tyrimas

3. Tyrimo duomeny apdorojimas ir rezultaty analizé
4. Isvady ir rekomendacijy formulavimas

6 pav. Tyrimo loginé schema

Sudaryta darbo autoriaus
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Pirmajame etape siekta issiaiskinti pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo
teorinius aspektus ir jy sgsajas. Remiantis Siame ctape atlikta mokslinés literatiiros analize,
apibréziama tyrimo problema, tikslas, objektas, uzdaviniai ir tyrimo metodai.

Antrajame etape parengta anketa ir atliktas empirinis (kiekybinis) tyrimas, kurio metu
apklausta 413 respondenty.

Treciajame etape tyrimo metu gauti duomenys apdorojami, vertinami ir analizuojami
naudojant SPSS statisting programa (IBM SPSS Statistics 22). Grafikai ir paveikslai sudaromi
naudojant Windows programas: Microsoft Office Excel 2016, Microsoft Office Word 2016.

Ketvirtajame etape suformuluotos isvados ir parengtos rekomendacijos.

Tyrimo etika. Atliekant empirinj tyrimg (anketing apklausg), buvo laikomasi
moksliniy tyrimy atlikimo normy ir pagrindiniy etikos principy: geranoriSkumo, privatumo,
anonimiskumo, objektyvumo, konfidencialumo, pagarbos, informacijos tikslumo (Pruskus ir
Kocai, 2014; Kardelis, 2016). Atliekant tyrimg buvo laikomasi laisvanoriSkumo principo.
Tyrimo dalyviai, susipazing su atliekamu tyrimu, turéjo galimybe¢ apsispresti, ar dalyvauti
apklausoje, jiems nebuvo daromas spaudimas. Tyrimo dalyviams akcentuota, kad informacija
apie juos ir nagrinéjamg medziagg bus prieinama tik tyrimo vykdytojui, tokiu bidu buvo
uztikrintas tyrimo dalyviy konfidencialumas ir anonimiskumas.

Klausimyno pradzioje kreipiamasi j respondenta, paaiSkinama, dél kokios priezasties
atliekamas tyrimas, pateikiamas tyrimo tikslas. Kreipimesi | respondentg akcentuojamas
anonimiskumas, pateikiama trumpa anketos uzpildymo instrukcija, anketa baigiama padéka
(Bitinas, 2006, 256).

Tyrimo duomeny statistinés analizés metodai. Tyrimo duomenys analizuoti statistine
programa IBM SPSS Statistics 22. Klausimyny skaliy suderinamumui nustatyti skaiciuotas
Kronbacho alfa koeficientas, kurio reik§meé gali buiti nuo 0 iki 1. Jei Kronbacho alfa siekia 0,60
ir daugiau, klausimynas tinkamas tyrimams.

Analizuojant tyrimo duomenis buvo skai¢iuota apraSomoji (procentiniai dazniai,
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai) ir inferenciné statistika. Statistiniams nepriklausomy
grupiy vidurkiy skirtumams tikrinti taikyta Stjudento t-Kriterijus, vieno faktoriaus dispersiné
analizé ANOVA, koreliaciné analizé, skaiciuojant Pearson koreliacijos koeficienta, kuris
interpretuojamas taip: 1) kai koreliacijos koeficientas r > 0,8, rySys labai stiprus; 2) kai
koreliacijos koeficientas r = 0,6-0,8, rySys stiprus; 3) kai koreliacijos koeficientas r = 0,4-0,6,
rySys esminis; 4) kai koreliacijos koeficientas r = 0,2-0,4, rySys silpnas; 5) kai koreliacijos
koeficientas r = 0-0,2, rysio tarp pozymiy i§ esmés néra (Bitinas, 2006, 311). Analizuojant
tyrimo rezultatus, vadovautasi p reikSme ir teoriniu reikSmingumo lygmeniu a: a) skirtumas
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tarp dazniy statistiskai reikSmingas, kai p <0,05; b) skirtumas tarp dazniy esminis, kai p <0,01;
¢) skirtumas tarp dazniy labai ryskus, kai p < 0,001; 4) visiSkas skirtumas tarp dazniy, kai p <
0,0001; d) skirtumai tarp dazniy statistiSkai nereikSmingi, kai p > 0,05 (Bitinas, 2013, 304).

2.3. Tyrimo imtis ir respondenty charakteristikos

Zinant tiksly populiacijos dydj, imties tiirj galima apskai¢iuoti net neatlikus bandomojo
tyrimo. Tokiu atveju imties skai¢iavimas atlickamas pagal V. I. Paniotto formule (ITanuorro

B. U., Makcumenko B. C., 2003, p. 170):

kai: n — imties dydis;

A — 0,05 paklaida esant 95 proc. patikimumui (tokie rodikliai reprezentatyvumo poZidriu laikomi
pakankamais (Kardelis, 2016);

N — populiacijos dydis.

Statistikos departamento duomenimis 2017-2018 m. m. pradzioje bendrojo ugdymo
mokytojy, dirbanéiy pradinio, pagrindinio ir vidurinio ugdymo koncentruose, buvo 26511.
Atlikus imties turio skaic¢iavimus pagal V. I. Paniotto formule (ITarnorro, Makcumenko, 2003,
170), nustatyta, kad esant 95 proc. tikimybei ir 5 proc. paklaidos dydZiui pakankama imtis biity,
jei tyrime dalyvauty 394 mokytojai.

Anonimings apklausos metu tinkamai anketas uzpildé 413 bendrojo ugdymo mokytojy,
i$ jy 40 (9,7 proc.) vyry ir 373 (90,3 proc.) motery. Respondenty amziaus vidurkis — 49,42 m.
(standartinis nuokrypis — 8,919). Jauniausias tyrime dalyvaves mokytojas — 23 m. amzZiaus,
vyriausias — 71 m. Pilnu kraviu dirba 191 (46,2 proc.) mokytojy, nepilnu — 222 (53,8 proc.).
230 mokytojy (55,7 proc.) nurodé turintys auklé¢jamaja klase.

Tyrime dalyvavusiy mokytojy charakteristika pateikiama 2 lenteléje. Absoliuti
dauguma mokytojy turi aukstajj universitetinj iSsilavinimag (91,9 proc.), vyr. mokytojo (38,7
proc.) arba mokytojo metodininko (47,5 proc.) kvalifikacing kategorija. Sprendziant i§
mokytojy pasiskirstymo pagal pedagoginio darbo staza, daugiau kaip pusé tyrime dalyvavusiy
mokytojy mokykloje dirba vir§ 20 mety. 74,8 proc. mokytojy toje pacioje mokykloje dirba
daugiau kaip 10 mety.
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2 lentelé. Tyrime dalyvavusiy mokytojy charakteristika

Kriterijai N Proc.
ISsilavinimas | aukstesnysis 6 1,5
auksStasis neuniversitetinis 25 6,1
aukstasis universitetinis (bakalauras) 236 57
aukstasis universitetinis (magistras, daktaras) 144 34,9
§iuo metu studijuoja 2 0,5
Kvalifikaciné | mokytojas 30 7.3
kategorija vyresnysis mokytojas 160 38,7
mokytojas metodininkas 196 47,5
mokytojas ekspertas 27 6,5
Pedagoginio iki 1 mety 5 1,2
darbo stazas | 1-5 metai 8 2
6—10 mety 27 6,5
11-20 mety 88 21,3
21— 30 mety 125 30,3
daugiau nei 30 mety 160 38,7
Darbo iki 1 mety 12 2,9
dabartinéje 1-5 metai 42 10,2
mokykloje 6—10 mety 50 12,1
trukmeé 11-20 mety 139 33,7
21-30 mety 103 24,9
daugiau nei 30 mety 67 16,2

Tyrime dalyvavusiy mokytojy pasiskirstymas pagal mokyklos, kurioje dirba, tipa
pateiktas 7 paveiksle. Daugiau kaip pusé mokytojy (64,2 proc.) nurodé, kad dirba gimnazijoje.

80
proc. 64,2
60
40
22
20 11,6
< mm B
0 :
Pradiné mokykla Pagrindiné mokykla Progimnazija Gimnazija

7 pav. Mokytoju pasiskirstymas pagal mokyklos tipa

Kaip matyti 8 paveiksle, beveik pusé tyrime dalyvavusiy mokytojy (46,7 proc.) dirba
mokyklose, kurios jsikiirusios didmieséiuose (Vilniuje, Kaune, Klaipédoje, Siauliuose,
Panevézyje, Alytuje). Beveik ketvirtadalis mokytojy — miesto / miestelio mokyklose. Likusieji

— savivaldybes centre ar kaimo vietovéje.
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50 46,7
proc.

Didmieséio mokykla Kitos savivaldybés  Miesto / miestelio Kaimo mokykla
centro mokykla mokykla

8 pav. Mokytojy pasiskirstymas pagal vietove, kurioje jsikiirusi mokykla
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3. BENDROJO UGDYMO MOKYKLU MOKYTOJU
PASITENKINIMO DARBU IR ORGANIZACINIO
ISIPAREIGOJIMO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Bendrojo ugdymo mokykly mokytojuy pasitenkinimas darbu

Magistriniame darbe buvo tiriami pasitenkinimg darbu sudarantys komponentai, kuriy

statistin¢ analiz¢ pateikiama 3 lenteléje ir 9 paveiksle.

3 lentelé. Mokytojy pasitenkinimo darbu subskaliy ir bendro pasitenkinimo darbu rodikliai

Vidurkis Stan'd. Maziausia | DidZiausia
nuokrypis (SN) | reik§mé reik§mé
Darbo uzZmokestis 9,07 4,03 4 23
PaaukS$tinimo galimybés 12,22 4,39 4 24
Vadovavimas 17,31 4,94 4 24
PripaZinimas 13,43 4,72 4 24
Darbo pobudis 18,87 3,72 5 24
RysSiai darbe (komunikacija) 17,55 4,09 6 24
Bendras pasitenkinimas darbu 88,47 18,92 33 140

Rysiai darbe (komunikacija)
Darbo pobiidis
Pripazinimas

Vadovavimas

Paaukstinimo galimybés

Darbo uzmokestis

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20
vidurkis

9 pav. Pasitenkinimo darbu subskaliy vidurkiai
Analizuojant tyrimo duomenis (zr. 9 pav.) paaiskéjo, kad mokytojai maziausiai jaucia
pasitenkinimg darbo uzmokesc¢iu (vidurkis — 9,07, SN = 4,03), labiausiai — darbo pobidziu
(vidurkis — 18,87, SN = 3,72). Siais duomenimis yra atspindima ir patvirtinama reali bendrojo
ugdymo institucijy situacija, kai Siame Svietimo sektoriuje darbo uzmokestis yra zemas, o
karjeros galimybés ganétinai ribotos. Todél Sios neiSsprestos problemos yra ne tik jauny

pedagogy | bendrojo ugdymo institucijas nepritraukimo faktorius, bet ir dirban¢iy pedagogy
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pasitenkinimg darbu silpninantys veiksniai. Vis délto labiausiai mokytojai jaucia pasitenkinima
— darbo pobiidziu (vidurkis — 18,87, SN = 3,72) ir tai rodo, kad mokytojy atlickama veikla néra
laikoma esminiu veiksniu, lemian¢iu menkg pasitenkinimg darbu. Taip pat mokytojai nurode¢,
kad jaucia didesnj pasitenkinimg vadovavimu ir komunikacija darbe.

Moksliniai tyrimo duomenys siejami su mokytojams reikSmingu pripazinimu,
tobuléjimu ir profesinés kompetencijos jprasminimu paaukstinimo perspektyvoje, jzvelgiami
ir nustatant tyrime dalyvavusiy bendrojo ugdymo mokykly mokytojy pasitenkinimo darbu ir jo
subskaliy tarpusavio koreliacinius rys$ius, kurie pateikti 4 lenteléje.

4 lentele. Mokytojy pasitenkinimo darbu subskaliy ir bendro pasitenkinimo darbu koreliacija

. Darbo Paaukstinimo 8 R Darbo Rysiai darbe
SRl uZmokestis galimybés VeeBrailines | e i pobiidis | (komunikacija)
PaaukS$tinimo r=
galimybés 0,493**

Vadovavimas r=0,331 r=0,395
e e e r= — *k — *k
PripaZinimas 0,561%* r=0,547 r=0,618
Darbo pobidis r=20,265 r=0,281 r=0,390 r=0,351
Rysiai darbe _ - - ok - ok r=
(komunikacija) r=0,321 r=0,314 r=0,585 r=0,534 0,461%*
Bendras r= r=
pasitenkinimas 0.676%* r=0,700** r=0,781** | r=0,843** 0608 | '~ 0,735**
darbu ' '

Pastaba: r — Pearson koreliacijos koeficientas; ** statistiskai reik§mingas koreliacinis rysys (p < 0,0001)

Remiantis tyrimo duomenimis, patvirtinama tendencija, kad pedagogui yra svarbus
pripazinimas, kuris laiduoja stipriausig statistiSkai reik§mingg rysj su pasitenkinimu darbu (r =
0,843). Taip pat pedagoginiame darbe yra svarbus pasitenkinimas vadovavimu (r = 0,781 ) bei
pasitenkinimas komunikacija (r = 0,735). Taip pat gauti rezultatai stipry statistiSkai reikSminga
ry$] (p < 0,0001) bendrg pasitenkinimg darbu siejant su kitomis subskalémis: su pasitenkinimu
darbo uzmokesciu — r = 0,676, pasitenkinimu paaukstinimo galimybémis — r = 0,700,
pasitenkinimu darbo pobiidziu — r = 0,608.

Be to, kai kuriais atvejais nustatyti statistiSkai reikSmingi tarpusavio ry$iai tarp kai kuriy
subskaliy. Mokytojy pasitenkinimas darbo uzmokesciu statistiSkai reikSmingai susijes su
pasitenkinimu paaukstinimo galimybémis (r = 0,493; p < 0,0001) ir pripazinimu (r = 0,561; p
< 0,0001). Mokytojy jauciamas pasitenkinimas pripazinimu susijgs su pasitenkinimu
paaukstinimo galimybémis (r = 0,547; p <0,0001) ir vadovavimu (r = 0,618; p < 0,0001). Taip
pat nustatyti statistiSkai reikSmingi rySiai tarp mokytojy pasitenkinimo komunikacija ir
pasitenkinimo vadovavimu (r = 0,585; p < 0,0001), pasitenkinimo pripazinimu (r = 0,534; p <
0,0001), pasitenkinimo darbo pobtdziu (r = 0,461; p <0,0001).
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Kaip rodo tyrimo rezultatai, mokytojy pasitenkinimas darbo uzmokes¢iu yra

zemiausias tarp visy kity skaliy. Detaliau analizuojant rezultatus (zr. 5 lentele), pastebima, kad

mokytojai, kuriy darbo stazas iki 10 mety, jaucia didesnj pasitenkinimg darbo uzmokesciu, nei

mokytojai, turintys daugiau kaip 10 mety pedagoginio darbo staza (F = 2,625; p = 0,034, p <

0,05). Didesn;j pasitenkinimg darbo uzmokesciu taip pat jaucia tie mokytojai, kurie esamoje

darbovietéje dirba maziau kaip 5 m. (F = 5,609; p < 0,0001). Statistiskai reikSmingos sasajos

taip pat nustatytos tarp mokytojy pasitenkinimo darbo uzmokesciu ir vietoves, kurioje jsikiirusi

mokykla: kaimo mokykly mokytojai jaucia didesnj pasitenkinima darbo uzmokesciu (F =

3,076; p = 0,028, p < 0,05). Be to, mokytojy, kurie dirba visu etatu, pasitenkinimas darbo

uzmokesciu taip pat didesnis (t = 2,525; p = 0,012, p < 0,05). Analizuojant mokytojy

pasitenkinimg darbo uzmokesciu pagal kvalifikacing kategorijg ir aukl¢jamosios klasés buvima

/ nebuvima, ir pritaikius statistinius kriterijus, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta.

5 lentele. Mokytojy pasitenkinimo darbo uzmokesciu palyginimas

S . . Stand St{:\tisﬁnio P
Kriterijali N | Vidurkis - kriterijaus T
nuokrypis (SN) reikime reikSmé
iki 5 mety 13 11,07 5,26
Pedagoginio 6-10 mety 27 10,62 4,55
darbo stazas 11-20 mety 88 8,32 3,62 F=2,625 0,034
21-30 mety 125 9,16 3,89
daugiau nei 30 mety 160 8,98 4,08
iki 5 mety 54 10,87 4,65
([;:;gfﬁné,e 6-10 mety 50 | 9.70 2,39
mokykloj g 1120 mety 139 | 8,05 3,47 F=5609 | 0,0001
trukmeé 21-30 mety 103 8,94 3,69
daugiau nei 30 mety 67 9,47 4,28
mokytojas 30 9,90 4,96
Kvalifikaciné vyresnysis mokytojas | 160 8,78 3,93
kategorija mOkyt.oJf”IS 196 9,26 4,02 F=1027 0,380
metodininkas
mokytojas ekspertas 27 8,48 3,63
. . didmiestis 193 9,31 4,22
Zlet_oye, kitos savivaldybés
kurioje | centras s 3,86 F=3076 | 0,028
isikarusi miestas / miestelis 100 8,68 3,84
mokykla . - -
kaimo vietové 43 10,37 3,59
Etato pilnas 191 9,61 4,09 _
dydis nepilnas 222 8,61 3,94 t=2,525 0,012
Aukléjamoji | turi 230 9,09 3,88 _
Klasé neturi 183 | 9,05 4,23 t=0092 | 0927
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Statistiniy kriterijy taikymas lyginant mokytojy pasitenkinimo paauksStinimo
galimybémis pagal pedagoginio darbo stazg, darbo mokykloje trukme, kvalifikacine kategorija,
aukléjamosios klasés buvimg / nebuvimg parodé, kad néra statistiSkai reikSmingy skirtumy (zr.
6 lentele).

Taciau atkreiptinas démesys, kad mokytojy pasitenkinimas paaukstinimo galimybémis
susijes su vietove, kurioje jsiktirusi mokykla (tyrime dalyvavusiy kaimo mokykly mokytojy
pasitenkinimas paaukstinimo galimybémis didesnis nei kity mokytojy, F = 9,550; p < 0,0001),
ir uzimamo etato dydziu (pilnu etatu dirban¢iy mokytojy pasitenkinimas paauks$tinimo

galimybémis didesnis, nei mokytojy, turinciy maziau nei etata, t = 2,485; p= 0,013, p <0,05).

6 lentelé. Mokytojy pasitenkinimo paaukstinimo galimybémis palyginimas

- _ _ stand Stgtis_t!nio p
Kriterijali N | Vidurkis . kriterijaus TS
nuokrypis (SN) reikimeé reik§meé
iki 5 mety 13 13,38 4,03
Pedagoginio 6-10 mety 27 12,96 5,19
darbo stazas 11-20 mety 88 11,34 4,30 F=1,480 0,207
21-30 mety 125 12,54 4,19
daugiau nei 30 mety | 160 12,23 4,44
iki 5 mety 54 13,05 4,23
(?fggfﬁné,e 6-10 mety 50 | 12,18 4,12
mokyklojé 11-20 mety 139 11,80 4,59 F=0,823 0,511
trukmeé 21-30 mety 103 12,25 4,08
daugiau nei 30 mety 67 12,38 4,74
mokytojas 30 12,83 4,34
Kvalifikaciné vyresnysis mokytojas | 160 11,91 4,43
kategorija mOkyt.oJf”IS 196 12,48 4,28 F=1011 0,388
metodininkas
mokytojas ekspertas 27 11,40 4,90
. . didmiestis 193 12,32 4,57
Zl:(:‘ti(())},:’ kitos savivaldybés 77 10.09 374
e centras ' ' F=9,550 | 0,0001
isikrusi miestas / miestelis 100 12,95 4,05
mokykla . - -
kaimo vietové 43 13,86 411
Etato pilnas 191 12,79 4,35 _
dydis nepilnas 222 11,72 4,37 t=2485 0,013
Aukléjamoji | turi 230 12,13 4,50 _
klasé neturi 183 | 12,32 4,26 t=-0421 | 0674

Analizuojant mokytojy pasitenkinimo vadovavimu dazniy pasiskirstyma, statistiSkai
reik§mingy skirtumy nustatyta mazai (zr. 7 lentelg). Tik kaimo mokykly mokytojy
pasitenkinimas vadovavimu didesnis nei didmies¢iuose, savivaldybiy centruose ar kituose

miestuose dirbanc¢iy mokytojy (F = 3,665; p=0,012, p <0,05).
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Kitais atvejais (nei pagal pedagoginio darbo staza, nei pagal darbo mokykloje trukme,
nei pagal kvalifikacing kategorija, etato dydj ar aukléjamosios klasés buvimg / nebuvima)

reikSmingy skirtumy nenustatyta.

7 lentelé. Mokytojy pasitenkinimo vadovavimu palyginimas

Stand Statistinio p
Kriterijai N | Vidurkis - kriterijaus v s
nuokrypis (SN) oo . | reikSme
reikSmé
iki 5 mety 13 18,46 4,03
6-10 mety 27 18,92 4,65
Pedagoginio | 11-20 mety 88 16,55 5,44 _
darbo stazas | 21-30 mety 125 17,64 4,77 F=1626 0,167
daugiau nei 30 160 1711 4,86
mety
iki 5 mety 54 18,46 4,81
Darbo 6—10 mety 50 18,40 4,01
dabartingje 11-20 mety 139 16,56 541 _
mokykloje 21-30 mety 103 16,99 5,03 F=23%%8 0,053
trukmé daugiau nei 30 67 17.65 4,27
mety
mokytojas 30 18,50 4,77
VYTesnysis 160 | 16,81 541
Kvalifikacing | MOI0Jas
Kategorija | MoKytojas 196 | 17,68 4,45 F=1868 | 0,134
metodininkas
mokytojas 27 | 16,29 5,35
ekspertas
didmiestis 193 17,42 4,85
Vietové kitos
kl‘J‘;i‘(’)Y:’ savivaldybés 77 15,81 4,65
Kurioge centras F=3665 | 0,012
Isikarust miestas /
mokykla . . 100 17,70 517
miestelis
kaimo vietoveé 43 18,62 4,82
Etato pilnas 191 17,73 4,55 _
dydis nepilnas 222 | 16,95 5,24 t=1608 | 0,109
Aukléjamoji | turi 230 | 17,56 4,78 _
Kklasé neturi 183 17,00 5,13 t=1163 0,245

Tyrimu nustatyta, kad mokytojy pasitenkinimas pripaZinimu statistiSkai reikSmingai
priklauso nuo keleto faktoriy (zr. 8 lentele). Mazesnj nei 10 m. pedagoginio darbo stazg turin¢iy
mokytojy pasitenkinimas pripazinimu didesnis, nei ilgiau dirban¢iy mokytojy (F = 3,693; p =
0,006, p <0,01). Panasi situacija ir pagal darbo mokykloje trukme: mokytojy, kurie mokykloje
i18dirbo 10 mety ir maziau, pasitenkinimas pripazinimu didesnis (F = 3,134; p = 0,015, p <

0,05). Taip pat ir kaimo mokykly mokytojy pasitenkinimas pripazinimu didesnis nei kitose
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vietovése dirbanciy mokytojy (F = 5,081; p = 0,002, p < 0,01). Be to, mokytojai, kurie dirba

visu etatu, irgi jaucia didesnj pasitenkinimg pripazinimu (t=2,110; p = 0,035, p < 0,05).

Kitais atvejais (pagal kvalifikacing kategorija, aukléjamosios klasés buvimg /

nebuvima) reik§mingy skirtumy nenustatyta.

8 lentelé. Mokytojy pasitenkinimo pripaZinimu palyginimas

Stand Statistinio p
Kriterijai N Vidurkis nuokrypis (SN) k:::iirél ::gs reikime
iki 5 mety 13 15,46 2,72
6—10 mety 27 15,74 5,30
Pedagoginio | 11-20 mety 88 12,40 4,75 _
darbo stazas | 21-30 mety 125 13,81 4,69 F=3693 | 0,006
daugiau nei 30 160 1313 4,60
mety
iki 5 mety 54 15,16 4,52
Darbo 6—10 mety 50 14,10 5,15
dabartinéje 11-20 mety 139 12,64 4,67 _
mokykloje 21-30 mety 103 13,27 4,78 F=3134 0,015
trukmé daugiau nei 30 67 13.41 4,25
mety
mokytojas 30 14,20 4,50
Vyresnysis 160 | 13,38 4,70
Kvalifikacing | OK/t0jas
kategorija | MoKytojas 196 | 13,46 4,76 F=0580 | 0628
metodininkas
mokytojas 27 | 12,55 4,89
ekspertas
. . didmiestis 193 13,44 4,90
X&iﬁgY:’ kitos savivaldybés 77 12 10 420
ol rJusi centras ' ' F=5081 | 0,002
! miestas / miestelis | 100 | 13,52 4,51
mokykla - . ;
kaimo vietové 43 15,55 4,65
Etato pilnas 191 13,95 4,61 _
dydis nepilnas 222 | 1297 4,78 t=2110 | 0035
Aukléjamoji | turi 230 | 1374 4,63 _
Klasé neturi 183 | 13,03 2,82 t=1508 | 0132

Analizuojant mokytojy pasitenkinimg darbo pobiidZiu, nei vienu atveju nenustatyti
statistiSkai reikSmingi skirtumai (zr. 9 lentel¢). Galima daryti prielaida, kad nei pagal
pedagoginio darbo staza, nei pagal darbo mokykloje trukme, nei vietove, kurioje yra mokykla,
nei pagal kvalifikacine kategorija, etato dydj ar auklé¢jamosios klasés buvimg / nebuvima

mokytojy pasitenkinimas darbo pobtidziu panasus ir Statistiskai reikSmingai nesiskiria.
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9 lentele. Mokytojy pasitenkinimo darbo pobiidziu palyginimas

Statistinio

S . . Stand. oL P
Kriterijai N Vidurkis nuokrypis (SN) k;gi’gfl?:s reikéme
iki 5 mety 13 19,07 4,75
6-10 mety 27 19,70 3,48
Pedagoginio | 11-20 mety 88 18,36 3,79 _
darbo stazas | 21-30 mety 125 19,07 3,54 F=0846 | 0497
daugiau nei 30 160 18.84 3,79
mety
iki 5 mety 54 19,03 4,19
Darbo 6-10 mety 50 19,38 3,25
dabartinéje 11-20 mety 139 18,27 3,88 _
mokykloje 21-30 mety 103 19,18 3,47 F=1424 | 0225
trukmé daugiau nei 30 67 1913 3,66
mety
mokytojas 30 19,06 3,60
VYFEsnysts 160 | 1845 3,83
Kvalifikaciné mokytOJ_as _
Kategorija | MoKytojas 196 | 19,05 3,61 F=1430 | 0234
metodininkas
mokytojas 27 | 1981 3,90
ekspertas
. ) didmiestis 193 19,00 3,79
Xllf:*ti(c))Ytse’ kitos savivaldybés 77 17.90 402
s rJ , centras ’ ' F=2283 | 0,079
i:olll Il<llsa miestas / miestelis 100 19,13 3,44
y kaimo victove 43 | 1941 3,31
Etato pilnas 191 19,00 3,68 _
dydis nepilnas 222 | 18,76 3,77 t=0636 | 0525
Aukléjamoji | turi 230 | 18,87 3,93 _
klasé neturi 183 18,87 3,46 t=-0001 | 0999

Tyrimo rezultatai rodo, kad kai kuriais atvejais mokytojy pasitenkinimas komunikacija

statistiSkai reikSmingai skiriasi (zr. 10 lentel¢). Mokytojy, kurie mokykloje dirba daugiau kaip

30 mety, pasitenkinimas komunikacija didesnis, nei kity mokytojy (F =4,944; p <0,001). Taip

pat ir mokytojy, kurie dirba kaimo mokyklose, pasitenkinimas komunikacija didesnis (F =
3,061; p = 0,028, p < 0,001).

Taciau mokytojy pasitenkinimui komunikacija neturi jtakos pedagoginio darbo stazas,

kvalifikaciné kategorija, uZimamo etato dydis ar aukléjamosios klasés buvimas / nebuvimas.

Biitent Siais atvejais nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy.
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10 lentelé. Mokytojy pasitenkinimo komunikacija palyginimas

stand Statistinio p
Kriterijai N | Vidurkis - kriterijaus o
nuokrypis (SN) reikimeé reikSmé
iki 5 mety 13 17,30 2,17
6-10 mety 27 18,59 4,24
Pedagoginio | 11-20 mety 88 16,76 4,18 _
darbo stazas | 21-30 mety 125 17,58 4,05 F=1453 | 0216
daugiau nei 30 160 17,82 413
mety
iki 5 mety 54 17,85 3,29
Darbo 6-10 mety 50 17,46 4,87
dabartinéje 11-20 mety 139 16,73 4,15 _
mokykloje 21-30 mety 103 17,39 4,34 F=4944 | 0,001
trukmé daugiau nei 30 67 1035 2,36
mety
mokytojas 30 17,53 3,53
VYTESnysIs 160 | 17,49 4,25
Kvalifikaciné mOkytoJ.aS
kategorija | MoKytojas 196 | 17,62 3,97 F=0030 | 0993
metodininkas
mokytojas 27 | 1751 4,70
ekspertas
] , didmiestis 193 17,38 4,25
X&T’ti?:, kitos savivaldybés 77 1702 377
el centras : : F=3061 | 0,028
inok Kla miestas / miestelis 100 17,58 4,15
y Kaimo vietové 43 | 19,25 3,42
Etato pilnas 191 17,52 4,02 _
dydis nepilnas 222 | 17,58 2,16 t=-0,140 | 0,888
Aukléjamoji | turi 230 | 1753 4,02 _
klasé neturi 183 17,59 4,19200 t=-0,136 0,892

Bendrojo ugdymo mokykly mokytojy bendras pasitenkinimas darbu pateiktas 11
lenteléje, kurioje matyti, kad, pritaikius ANOVA ir Stjudento t kriterijaus testa, kai kuriais
atvejais nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (zr. 11 lentelg). MazZesnj nei 10 m.
pedagoginio darbo stazg turin€iy mokytojy bendras pasitenkinimas darbu yra didesnis, nei
mokytojy, turin¢iy didesnj darbo stazg (F = 3,194; p = 0,013, p < 0,05). Analizuojant bendro
pasitenkinimo darbu skirtumus pagal darbo mokykloje trukme, nustatyta, kad mokytojy, kurie
mokykloje dirba maZiau nei 10 mety bei mokytojy, kurie dirba daugiau kaip 30 m., bendras
pasitenkinimas darbu didesnis nei likusiyjy (F = 4,023; p = 0,003, p < 0,01). Idomu pastebeéti,
kad kaimo mokykly mokytojy bendras pasitenkinimas darbu taip pat didesnis nei kitose
vietovése dirbanc¢iy mokytojy (F = 7,192; p < 0,0001). Stjudento t kriterijaus testas rodo, kad
dirbantys visu etatu mokytojai jaucia statistiskai reikSmingai didesn] pasitenkinimg darbu (t =
2,157; p = 0,032, p < 0,05).
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Taciau statistiSkai reikSmingai nesiskiria aukléjamaja klas¢ turin€iy ir jos neturinCiy
mokytojy bendras pasitenkinimas darbu. Taip pat bendras pasitenkinimas darbu néra susijes

statistiS8kai reikSmingais rySiais su mokytojy kvalifikacine kategorija.

11 lentelé. Mokytojy bendro pasitenkinimo darbu palyginimas

Stand. Statistinio p
Kriterijai N | Vidurkis | nuokrypis | Kkriterijaus -y
. reikSmeé
(SN) reik§me
iki 5 mety 13 94,76 15,70
.. | 6-10 mety 27 96,55 21,21
Pedagoginio 1120 met :
darbo stazas —20 mety 88 83,76 17,99 F=3,194 0,013
21-30 mety 125 89,83 18,44
daugiau nei 30 mety 160 88,13 19,12
iki 5 mety 54 94,44 18,79
Darbo 6770 mety 50 | 91,22 19,27
dabartinéje 1120 met 139
mokykloje it} 84,07 18,92 F=4,023 0,003
trukmeé 21-30 mety 103 88,03 18,84
daugiau nei 30 mety 67 91,43 17,16
mokytojas 30 92,03 20,02
Kvalifikaciné vyresny_3|s mokytojas | 160 86,85 19,55
kategorija | MOkytojas 106 | 8958 18,15 F=1115 | 0343
metodininkas
mokytojas ekspertas 27 86,07 19,27
didmiestis 193 88.89 19.76
Vietové, . - - ’ ’
Kurioie kitos savivaldybés 77 8122 15.45
u I J i) i)
isilirusi centras F=7,192 | 0,0001
Istkurust miestas / miestelis 100
mokykla ' . ‘ 89,56 18,19
kaimo vietové 43 97,09 18,43
ilnas
Etat_o p _ 191 90,63 18,47 t=2157 0,032
dydis nepilnas 222 | 86,62 19,16
Aukléj ji | turi 230 88,95 18,60
uileamon _ t=0571 | 0568
klasé neturi 183 87,87 19,36

3.2. Bendrojo ugdymo mokykly mokytoju organizacinis jsipareigojimas

Kaip minéta, organizacinis jsipareigojimas apima tris komponentus: emocinj, testinj ir
normatyvinj jsipareigojimus. Tyrime dalyvavusiy mokytojy emocinj prieraiSuma mokyklai
atskleidzia emocinio jsipareigojimo skalés teiginiai, kuriy vidurkiy pasiskirstymas pateiktas 10

paveiksle. Bendras emocinio jsipareigojimo skalés vidurkis — 3,78 (SN = 0,66).
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Si mokykla man asmeniskai daug reiskia
AS nesijauciu mokyklos dalimi

AS nejauciu emocinio rysio su Sia mokykla

Nejauciu stipraus priklausymo jausmo $iai
mokyklai

Mokykloje kylanc¢ias problemas priimu kaip savo

AS buciau labai laimingas, galédamas likusig savo
karjeros dalj praleisti Sioje mokykloje

Vidurkis

10 pav. Emocinio jsipareigojimo skalés teiginiy vidurkiy pasiskirstymas

Kaip matyti i§ pateikto 10 paveikslo, labiausiai mokytojy emocinj jsipareigojima
mokyklai isreiskia paciy mokytojy jvardijamas laimingumo aspektas, jei likusi karjeros dalis
bty praleidziama dabartinéje institucijoje. Taip pat mokytojai pabrézia, kad jy mokykla jiems
asmeni$kai yra svarbi ir tai lemia stipresnj emocinj jsipareigojimg organizacijai. Vis délto
silpniausiag emocinj jsipareigojima isreiSkia veiksniai, siejami su saves, kaip mokyklos
bendruomenés nariu, pajautimu.

Dispersiné analizé ANOVA atskleid¢ statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp skirtingg
pedagoginio darbo stazg turinéiy mokytojy emocinio jsipareigojimo (Zr. 12 lentelg). Nustatyta,
kad daugiau nei 20 mety mokykloje dirbantys mokytojai yra statistiSkai labiau emociSkai
jsipareigoje negu turintys mazesnj pedagoginio darbo stazg (FiSerio kriterijus F = 3,050; p =
0,017, p < 0,05).

12 lentele. Mokytojy emocinio jsipareigojimo palyginimas pagal pedagoginio darbo stazg

Pedagoginio darbo stazas | N Vidurkis nuoksrt;:i(: (SN) F p
iki 5 mety 13 3,36 0,82

6-10 mety 27 3,62 0,62

11-20 mety 88 3,68 0,69 3,050 | 0,017
21-30 mety 125 3,83 0,63

daugiau nei 30 mety 160 3,86 0,63

Tyrimo rezultatai (zr. 13 lentelg) atskleidé netikéta situacija — mokytojai, Kkurie
mokykloje dirba nepilnu etatu, jaucia didesnj emocinj jsipareigojima, nei dirbantys pilnu etatu

(Stjudento t kriterijaus testo rezultatas: t = -2,346, p = 0,019, p < 0,05).
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13 /entelé. Mokytojy emocinio jsipareigojimo palyginimas pagal uzimamo etato dyd;j

o . . . Stand.
UZimamo etato dydis N Vidurkis nuokrypis (SN) t p
Dirbantys pilnu etatu 191 3,69 0,63 i
Dirbantys nepilnu etatu 222 3,85 0,67 2,346 | 0019

Analizuojant tyrimo rezultatus (zr. 14 lentele), galima pastebéti, kad mokytojo
emocinis jsipareigojimas mokyklai néra statistiSkai reikSmingai susijes su darbo mokykloje

trukme ir su kvalifikacine kategorija.

14 lentelé. Mokytojy emocinio jsipareigojimo palyginimas

pagal darbo dabartinéje mokykloje trukme ir kvalifikacing kategorija

Stand.

Kriterijai N Vidurkis nuokrypis (SN) F p
iki 5 mety 54 3,60 0,65
Darbo —  Fg7 10 mety 50 3,72 0,68
f:;’;‘;;‘lgfge 11-20 mety 139 | 3,80 0,70 1,516 | 0,197
trukmo 21-30 mety 103 3,83 0,64
daugiau nei 30 mety 67 3,86 0,59
mokytojas 30 3,76 0,51
Kvalifikacine vyresnysis mokytojas 160 3,70 0,69
kategorija mokyt_OJ_as 196 3,84 0,62 1,601 0,189
metodininkas
mokytojas ekspertas 27 3,88 0,88

Palyginus emocinj jsipareigojimg mokytojy, turin¢iy aukléjamaja klase ir neturinCiy
jos, paaiskeéjo, kad statistiSkai reikSmingo skirtumo néra (t = -0,147, p = 0,883, p > 0,05) (zr.
15 lentele).

15 /entelé. Mokytojy emocinio jsipareigojimo palyginimas pagal aukléjamaja klase¢

NS . . . Stand.
Aukléjamoji klasé N Vidurkis nuokrypis (SN) t p
Turi aukléjamajg klase 230 3,77 0,68 i
Neturi aukléjamosios klasés 183 3,78 0,62 0,147 1 0,883

Bendrojo ugdymo mokytojy testinis jsipareigojimas mokyklai susijes su pasekmémis,
kurias jie patirty, jei nuspresty palikti mokykla, kurioje dirba. Sios skalés teiginiy vidurkiy
pasiskirstymas pateiktas 11 paveiksle. Bendras testinio jsipareigojimo skalés vidurkis — 4,49
(SN =1,08).
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Viena i§ rim¢iausiy pasekmiy paliekant Sia
mokykla galéty buti tinkamy pasitilymy nebuvimas

Jei nebuiciau déjes tick daug pastangy Sioje
mokykloje, svarsty¢iau darbo galimybes kitur

Jauciu, kad turiu per mazai pasirinkimo galimybiy
svarstant i§¢jima i§ mokyklos

Mano gyvenimas biity per daug sutrikdytas, jei
dabar nuspresciau palikti Sia mokykla

Siuo metu man biity labai sunku palikti mokykla,
net jei to ir noréciau

Dabar Sioje mokykloje esu tiek i$ biitinybés, tiek i$
noro

5 6
Vidurkis

11 pav. Testinio jsipareigojimo skalés teiginiy vidurkiy pasiskirstymas

Analizuojant tyrimo rezultatus (zr. 16 lentelg), nustatytas statistiSkai reikSmingas

skirtumas tarp skirtinga pedagoginio darbo stazg turin¢iy mokytojy testinio jsipareigojimo: vir$

30 mety mokykloje dirbantys mokytojai jaucia stipresnj tgstinj jsipareigojima nei turintys

mazesnj nei 10 m. pedagoginio darbo staza (FiSerio kriterijus F = 4,358; p = 0,002, p < 0,01).

16 lentelé. Mokytojy testinio jsipareigojimo palyginimas

pagal pedagoginio darbo staZg ir darbo dabartinéje mokykloje trukme

Kriterijai N | Vidurkis nuofrt;g‘i‘:'(sm F 0
iki 5 mety 13 3,83 1,54
pedagoginio | &-10mey 27 4,05 132
FoCagoginio 11120 mety 88 4,35 1,01 4,358 | 0,002
2130 mety 125 4,49 1,03
daugiau nei 30 mety 160 4,70 1,03
iki 5 mety 54 3,88 117
Darbo 670 ey 50 4,41 0,97
?na;);;|:1gfge 11-20 mety 139 4,45 1,07 7,031 | 0,0001
mo 21-30 mety 103 4,73 1,06
daugiau nei 30 mety 67 4,76 0,94

Palyginus mokytojy testinj jsipareigojimg priklausomai nuo darbo mokykloje trukmes

(zr. 16 lentelg), taip pat nustatytas statistiSkai reik8mingas skirtumas: mokytojai, kurie

59



dabartin¢je darbovietéje dirba daugiau kaip 20 m., jaucia stipresnj testinj jsipareigojimag nei
dirbantys trumpesnj laikg (F = 7,031; p <0,0001).

Kaip rodo tyrimo rezultatai (zr. 17 lentele), mokytojy testinis jsipareigojimas priklauso
ir nuo kvalifikacinés kategorijos: mokytojuy, kuriy kvalifikaciné kategorija aukstesné, tgstinis

jsipareigojimas mokyklai yra taip pat stipresnis (F = 3,413; p =0,018, p <0,05).

17 lentelé. Mokytojy testinio jsipareigojimo palyginimas pagal kvalifikacine kategorija

. . . .. . . Stand.
Kvalifikaciné kategorija N Vidurkis nuokrypis (SN) F p
mokytojas 30 4,00 1,24
vyresnysis mokytojas 160 4,42 1,07
mokytojas metodininkas 196 4,63 1,06 3,413 0,018
mokytojas ekspertas 27 4,50 1,01

Atkreiptinas démesys, kad mokytojy testinis jsipareigojimas skiriasi netgi pagal tai,
kokioje vietoje jsiktirusi mokykla (zr. 18 lentele). Idomu pastebéti, kad didmies¢iy mokykly
mokytojy testinio jsipareigojimo vidurkiai yra Zemesni nei kitose vietovése jsikiirusiy mokykly

mokytojy (F=4,717;,p=0,003, p <0,01).

18 lentele. Mokytojy testinio jsipareigojimo palyginimas

pagal vietove, kurioje jsikiirusi mokykla

Vietoveé, kurioje . . Stand.
isikiirusi mokykla N VIRl nuokrypis (SN) 3 P
didmiestis 193 4,28 1,10
kitos savivaldybés centras 77 4,65 1,13
miestas / miestelis 100 | 472 0,98 411f ) 0,003
kaimo vietové 43 4,63 0,99

Taciau pritaikius Stjudento t kriterijaus testa, nenustatyti mokytojy testinio
Isipareigojimo statistiSkai reikSmingi skirtumai pagal uZimama etato dalj ir auklé¢jamosios
klasés buvimg / nebuvimg (Zr. 19 lentele). Mokytojai, kurie dirba pilnu etatu, jaucia panasy
testinj jsipareigojima, kaip ir tie, kurie dirba nepilnu etatu (t = -0,662; p = 0, 508, p > 0,05).
Turin¢iy aukléjamaja kase mokytojy testinis jsipareigojimas panasus ;] mokytojy, neturinciy

aukléjamosios klasés (t=1,779; p =0, 076, p > 0,05).
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19 lentelé. Mokytojy testinio isipareigojimo palyginimas pagal uzimamo etato dyd;j ir

aukl¢jamaja klase
s . . Stand.
Kriterijai N Vidurkis nuokrypis (SN) t p
Etato dydis pilnas 191 4,46 1,08
nepilnas 222 4,53 1,00 -0,662 | 0,508
Aukléjamoji klasé | turi 230 4,58 1,10
neturi 183 | 439 1,06 1779 | 0076

Mokytojy normatyvinis jsipareigojimas siejamas su lojalumu ir jauciama pareiga likti
dirbti mokykloje. Skalés teiginiy vidurkiy pasiskirstymas pateiktas 12 paveiksle. Bendras
normatyvinio jsipareigojimo skalés vidurkis — 4,19 (SN = 0,69).

Esu dékingas Siai mokyklai 5,48

Negaléciau dabar iseiti i§ mokyklos dél
isipareigojimy joje dirbantiems Zmonéms

Si mokykla nusipelno mano lojalumo 5,51

AS jausciausi kaltu, jei §iuo metu palik¢iau
mokykla

Net jei man biity pasiiilytas geresnis darbas,
jauciu, kad dabar nebiity teisinga palikti mokykla

Nejauciu jokio jsipareigojimo likti pas dabartinj
darbdavj

6
Vidurkis

12 pav. Normatyvinio jsipareigojimo skalés teiginiy vidurkiy pasiskirstymas

Tyrimo duomenys rodo, kad labiausiai mokytojy normatyvinis jsipareigojimas
iSreisSkiamas dékingumu bei lojalumu mokyklai. Kuomet mokytojai organizacija tapatina su
konkreciu darbdaviu, tuomet atskleidzia silpniausig normatyvinj jsipareigojima.

Dispersinés analizés ANOVA rezultatai rodo, kad bendrojo ugdymo mokytojy
normatyvinis jsipareigojimas priklauso nuo jy pedagoginio darbo staZo ir darbo mokykloje
trukmés (Zr. 20 lentele). Atlikus skaic¢iavimus, nustatyta, kad normatyvinio jsipareigojimo
skalés vidurkiai auksStesni ty mokytojy, kuriy stazas 6—10 mety ir daugiau nei 30 mety (F =

4,565; p <0,001) ir kurie dirba mokykloje daugiau kaip 20 mety (F = 4,500; p < 0,001).
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20 lentelé. Mokytojy normatyvinio jsipareigojimo palyginimas pagal pedagoginio darbo staza
ir darbo dabartinéje mokykloje trukme

Kriterijai N Vidurkis nuok?';i)r;(si (SN) F p
iki 5 mety 13 3,79 1,21
Pedagoginio 6—10 mety 27 4,41 0,87
darbo staas 11-20 mety 88 3,99 0,73 4,565 | 0,001
21-30 mety 125 4,39 0,90
daugiau nei 30 mety 160 4,42 1,01
iki 5 mety 54 4,17 1,02
(?:ggfﬁnéje 6-10 mety 50 4,23 0,86
mokykloje 11-20 mety 139 4,10 0,88 4,500 | 0,001
trukmé 21—3_0 mety 103 4,50 0,93
daugiau nei 30 mety 67 4,56 0,95

Analizuojant, kaip mokytojy normatyvinis jsipareigojimas priklauso nuo vietovés,

kurioje yra mokykla, pastebima, kad auksc¢iausi skalés vidurkiai yra kaimo mokykly mokytojy

(F =4,409; p = 0,005, p<0,01) (zr. 21 lentelg).

21 lentelé. Mokytojy normatyvinio jsipareigojimo palyginimas pagal vietove, kurioje jsikiirusi

mokykla
Vietoveé, kurioje . . Stand.
jsiktirusi mokykla A Ve nuokrypis (SN) d
didmiestis 193 4,24 0,91
kitos savivaldybés centras 77 4,09 0,90
miestas / miestelis 100 4,40 0,96 4,409 | 0,005
kaimo vietové 43 4,68 0,95

Apibendrinus ANOVA ir Stjudento testo rezultatus (zr. 22 lentele), paaiskéjo, kad

mokytojy normatyvinis jsipareigojimas statistiSkai reik§mingai néra susijgs su turima

kvalifikacine kategorija (F = 1,145; p > 0,05), uzimamo etato dydziu (t = 1,029; p > 0,05) ir

tuo, ar mokytojas turi aukl¢jamajg klase (t = 0,792; p > 0,05).

22 lentelé. Mokytojy normatyvinio jsipareigojimo palyginimas pagal kvalifikacing kategorija,
uzimamo etato dydj ir aukléjamaja klase

Stand Statistinio P
Kriterijai N | Vidurkis . kriterijaus T T
nuokrypis (SN) reikimé reikSmeé
mokytojas 30 4,25 0,82
vyresnysis
Kvalifikaciné | mokytojas 160 4,20 0,97 _
kategorija mokytojas F=1145 ) 033l
gory YU 196 | 4,37 0,92
metodininkas
mokytojas ekspertas | 27 4,40 0,97
Etato pilnas 191 4,35 0,94 _
dydis nepilnas 222 | 4.25 0,93 t=1029 | 0304
Aukléjamoji | turi 230 4,33 0,92 _
Klasé neturi 183 4,26 0,96 t=0792 | 0429
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Siekiant nustatyti, kiek panaSiai mokytojai yra jsipareigoj¢ mokyklai pagal tris
organizacinio jsipareigojimo komponentus, atlikta poriniy palyginimy analizé. Gauti tyrimo
rezultatai (zr. 23 lentele) rodo, kad mokytojy normatyvinis ar testinis jsipareigojimai yra labiau

iSreiksti nei emocinis jsipareigojimas.

23 lentelé. Mokytojy isipareigojimo mokyklai komponenty tarpusavio palyginimas

Vidurkis nuolfrtjgig.(SN) t P
Rl 086 | 13786 | 00001
" ormatyvins sipureigofims |40 dai ] 3806 | 00001
" ormatyvini sipareigoimas | 430 D1 10815 | 0,0001

Tyrime dalyvavusiy bendrojo ugdymo mokykly mokytojy organizacinio jsipareigojimo
ir jo subskaliy vidurkiy pasiskirstymas ir tarpusavio koreliaciniai rySiai pateikti 24 lentel¢je. 18
gauty rezultaty matyti, kad statistiskai reikSmingai susije tik mokytojy normatyvinis ir testinis
isipareigojimai (r = 0,478; p < 0,0001). Taciau bendrg organizacinj jsipareigojima su
subskalémis sieja stiprus statistiSkai reik§Smingas rySys: su emociniu jsipareigojimu —r = 0,626,

su testiniu — r = 0,849, su normatyviniu —r = 0,796.

24 lentelée. Mokytojy jsipareigojimo mokyklai komponenty tarpusavio rySys

Emocinis Testinis Normatyvinis
isipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas
Testinis jsipareigojimas r=0,348
Normatyvinis jsipareigojimas r=0,305 r=0478**
Bendras organizacinis jsipareigojimas r =0,626** r =0,849** r =0,796**

Pastaba: r — Pearson koreliacijos koeficientas; ** statistiskai reik§mingas koreliacinis rySys (p < 0,0001)

Tyrimo rezultaty analizé¢ rodo, kad mokytojy bendras organizacinis jsipareigojimas
statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal pedagoginio darbo stazg (F = 5,685; p < 0,0001), darbo
dabartingje mokykloje trukme (F = 6,352; p < 0,0001), kvalifikacine kategorija (F = 2,730; p
= 0,044, p <0,05) ir vietove, kurioje yra jsikarusi mokykla (F = 4,403; p = 0,005, p < 0,01) (zr.
25 lentelg).
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25 lentelé. Mokytojy bendro organizacinio jsipareigojimo mokyklai palyginimas

Stand. Statistinio p
Kriterijali N Vidurkis nuokrypis kriterijaus v
R reikSmeé
(SN) reik§mé
iki 5 mety 13 3,66 1,10
Pedagoginio 6-10 mety 27 4,03 0,60
darbo stazas 11-20 mety 88 4,00 0,61 F=5,685 | 0,0001
21-30 mety 125 4,24 0,67
daugiau nei 30 mety 160 4,32 0,69
iki 5 mety 54 3,88 0,77
5:; Efﬁnéje 6-10 mety 50 4,12 0,59
mokykloje 11-20 mety 139 4,11 0,67 F=6,352 | 0,0001
trukmé 21-30 mety 103 4,35 0,69
daugiau nei 30 mety 67 4,39 0,62
mokytojas 30 4,00 0,55
Kvalifikaciné vyresnysis mokytojas 160 4,10 0,71
kategorija mokytojas 196 4,28 0,68 F=2,730 | 0,044
metodininkas
mokytojas ekspertas 27 4,23 0,73
. . didmiestis 193 4,08 0,69
Vlet_oYe, kitos savivaldybés
!“.Jl:'_oje . centras 7 4,16 0,71 F=4403 | 0005
lr;loi?rll(llsé miestas / miestelis 100 4,33 0,65
y kaimo vietové 43 4,40 0,66
Etato pilnas 191 4,17 0,70 _
dydis nepilnas 222 | 421 0,68 t=-0,572 1 0,568
Aukléjamoji | turi 230 4,23 0,71 _
klasé neturi 183 4,14 0,67 t=1290 0,198

3.3. Bendrojo ugdymo mokykly mokytojy pasitenkinimo darbu ir
organizacinio isipareigojimo sasajos

Analizuojant mokytojy organizacinio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu tarpusavio

sgsajas, kai kuriais atvejais nustatyti statistiSkai reikSmingi stipriis ar esminiai koreliaciniai

rySiai. Pearson koreliacijos koeficienty pasiskirstymas pateiktas 26 lenteléje.

StatistiSkai reikSmingai stipriu ry$iu mokytojy bendras pasitenkinimas darbu susijes su

emociniu (r = 0,710), testiniu (r = 0,430) ir normatyviniu (r = 0,491) isipareigojimais ir su

bendru organizaciniu jsipareigojimu (r = 0,597).

Be to mokytojy bendras organizacinis jsipareigojimas statistiSkai reikSmingai susijes

su pasitenkinimu paaukstinimo galimybémis (r = 0,575), pasitenkinimu pripaZinimu (r =
0,620), pasitenkinimu komunikacija (r = 0,489). Nustatyti stipris koreliaciniai rysiai.

Tarp kai kuriy organizacinio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu skaliy taip pat yra
stipris koreliaciniai rySiai. Nustatyta, kad mokytojy pasitenkinimas darbo uzmokesciu susij¢s

su normatyviniu jsipareigojimu (r = 0,498). Mokytojy pasitenkinimas paaukStinimo
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galimybémis susijes su visomis organizacinio jsipareigojimo skalémis: su emociniu (r = 0,401),
testiniu (r = 0,470), normatyviniu (r = 0,504) jsipareigojimu. PanaSi situacija ir su
pasitenkinimu pripazinimu, kuris statistiSkai reikSmingai susij¢s su mokytojy emociniu (r =
0,416), testiniu (r = 0,516) ir normatyviniu (r = 0,435) jsipareigojimais.

Analizuojant koreliacinius rySius, nustatyta, kad mokytojai, kuriy didesnis
pasitenkinimas darbo pobtidZiu, normatyvinis jsipareigojimas mokyklai stipresnis (r = 0,421).
Be to didesnis mokytojy pasitenkinimas komunikacija susijgs su stipresniu testiniu (r = 0,507)
ir normatyviniu (r = 0,512) jsipareigojimais.

Taigi, galima daryti prielaida, kad tyrime dalyvavusiy bendrojo ugdymo mokytojy

pasitenkinimas darbu lemia stipresnj mokytojy jsipareigojimg mokyklai, kurioje jie dirba.

26 lentelé. Mokytojy organizacinio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu

tarpusavio koreliacija

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. | Emocinis
Isipareigojimas
2. | Testini
sty 048
Isipareigojimas
3. | Normatyvinis
.. .y .. 0,305 0.478
Isipareigojimas *x
4. | Bendras
. . 0,626 | 0,849 | 0,796
organizacinis o o -
isipareigojimas
5. | Pasitenkinimas darbo
. . 0,386 | 0,311 0,498 0,325
uzmokeséiu *x
6. | Pasitenkinimas
. . 0,401 | 0,470 | 0,504 | 0,575 | 0,493
paaukstinimo - . . . -
galimybémis
7. | Pasitenkinim
asite . as 0,296 | 0,358 | 0,310 | 0,340 | 0,331 | 0,395
vadovavimu
8. Pasitenkinimas 0,416 | 0,516 | 0,435 | 0,620 | 0,561 | 0,547 | 0,618
prlpailnlmu *%* *%* *%* *%* *%* *%* *%*
9. | Pasitenkinimas darbo
. 0,339 | 0,302 0,421 0,397 | 0,265 | 0,281 | 0,390 | 0,351
pobudziu xx
10. | Pasitenkinimas
: m 0,393 0,507 | 0,512 | 0,489 0,321 | 0,314 0,585 | 0,534 | 0,461
komunlkaCIJa *%* *%* *%* *%* *%* *%*
11. | Bendras
. .. 0,710 | 0,430 | 0,491 | 0,597 | 0,676 | 0,700 | 0,781 | 0,843 | 0,608 | 0,735
paSItenkInlmaS ** ** ** ** ** ** ** ** ** **
darbu

Pastaba: Pearson koreliacijos koeficientas; ** statistiSkai reikSmingas stiprus koreliacinis rySys (p < 0,0001)
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DISKUSIJA

Mokytojy pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo tyrimai yra reikSmingi
ne tik dél jy svarbos darbuotojy kaitai ir balanso islaikymui, bet ir dél reikSmingos jtakos
mokiniy mokymosi pasiekimams.

Vertinant $io tyrimo rezultatus kity duomeny kontekste, iSrySkéja nemazai bendry
tendencijy. Nors, moksliniu pozitriu, pernelyg gausaus ty paciy empiriniy rezultaty, iSvady
pasikartojamumo turéty biiti vengiama, taCiau Siuo atveju tyrimy, atskleidzianciy bitent
pedagogy pasitenkinimg darbu ir organizacinj jsipareigojima Lietuvos mastu, néra daug, todél
tyrimo rezultaty sutapimo ar pasikartojamumo aspektas yra svarbus, nes leidzia moksliskai
patvirtinti universalias ir reik§Smingas tendencijas.

Pirmoji bendra tendencija orientuoja j pasitenkinimg darbu lemianciy iSoriniy veiksniy
nagrin¢jima. Tiek $iuo magistrinio darbo tyrimu, tiek kity mokslininky tyrimais nustatyta, kad
pasitenkinimas darbu priklauso nuo pedagoginio stazo trukmés, kai didesnj pasitenkinimag
darbu jaudia didesnj darbo staza turintys pedagogai. Sia moksling mintj galima vertinti
dvejopai: viena vertus, svarbu nagrinéti ir ieSkoti buidy, stiprinan¢iy pradedanciyjy pedagogy
pasitenkinimg darbu; kita vertus; didesnj darbo staza turin¢iy pedagogy issaugojimas bendrojo
ugdymo mokyklose yra aktualus dél jy pasitenkinimo darbu stiprumo. Taip pat magistrinio
darbo tyrimu atskleisty kity iSoriniy veiksniy (atlyginimo, kriivio) svarba mokytojy
pasitenkinmui darbu galima pagrijsti ir papildomais mokslininky tyrimais. Antai, B. Lam ir H.
Yan (2011, 341), Silénienés ir Pakénés, (2016, 102) tyrimy rezultatais patvirtinama, kad
tinkamas atlyginimas ar darbo kriivis lemia mokytojy entuziazma, o A. Juozaitiené¢ ir B.
Simonaitiené¢ (2011, 90), tyriné¢jusios Lietuvos mokytojy pasitenkinimo darbu veiksnius,
nustateé, kad tarp mokytojy pasitenkinimg darbu labiausiai lemianciy veiksniy yra ir saugumo
poreiky tenkinimas, kuriuos taip pat galima sieti su materialiniu apsirtipinimu. Vis délto Siuo
tyrimu ar moksline diskusija nesiekiama parodyti, kad butent iSoriniai veiksniai yra svarbiausi
pasitenkinimui darbu. PrieSingai, minéti mokslininkai pabréZzia, kad Sie aspektai yra svarbs,
bet néra esminiai.

Kita bendra tendencija yra siejama su vidiniais, darbuotojy santykiy svarbg
atskleidziancCiais aspektais. Taigi, tyrimo duomenimis iSrySkinamas bendradarbiavimo
aspektas, kuris reikSmingas stipresniam pasitenkinimui darbu. Tuo paciu komunikacijos darbe

reik§mé pagrindziama ir N. Banerjee ir kt. (2017, 210) tyrimu, pripaZjstant, kad mokyklose,
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kuriose vyrauja bendradarbiavimo kultiira, mokytojai yra lengviau link¢ sukurti labiau savo
darbu patenkintg bendruomeng.

Toliau plétojant mintj apie bendradarbiavimg organizacijoje, svarbu pazyméti, kad tiek
Siuo, tiek kitais mokslininky (§iléniené ir Pakéné, 2016, 102; A. H. Ch. ir kt. (2017, 53))
tyrimais pedagogy pasitenkinimui darbu taip pat yra aktualiis vadovo ir darbuotojy santykiai.
Pavyzdziui, T. Uzun ir G. Ozdem (2017, 89) tyrimy duomenys atskleidé, kad tiesioginio
vadovo parama turi reik§Smingos jtakos mokytojy darbo rezultatams ir jy pasitenkinimui darbu.

Svarstant toliau pedagogy pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo
tendencijas, iSryskeéjo ir tam tikri skirtumai. Siuo magistriniu darbu nustatyta, kad mokytojy
bendras pasitenkinimas darbu statistiskai reikSmingai stipriu koreliaciniu rySiu susij¢s su
bendru organizaciniu jsipareigojimu ir visais jo komponentais (emociniu, testiniu ir
normatyviniu). Taciau D. Diskienés ir K. Tamosevicienés (2014, 98) tyrimy rezultatai rodo,
kad nors egzistuoja teigiamas rySys tarp mokytojy pasitenkinimo darbu ir emocinio
organizacinio jsipareigojimo, taciau nerastas reik§Smingas rySys tarp mokytojy pasitenkinimo
darbu ir normatyvinio ir testinio jsipareigojimo. Tokie skirtumai atveria platesnj diskusinj
lauka, o taip pat ir tolesniy tyrimy perspektyva, leidzianciy jvertinti ir pagrjsti labiausiai
susijusius pasitenkinimo darbu organizacinio jsipareigojimo komponentus. Zinoma, mokslinio
tyrimo perspektyva brézia ir bendros, su kitais tyrimais iSrySkéjusios idéjos, todél svarbu atlikti
gilesnius pedagogy pasitenkinimo darbu tyrimus, kuriais biity galima identifikuoti konkrecias

pasitenkinimo darbu stiprinimo strategijas.
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ISVADOS

Teoriné mokslinés literatiiros analizé atskleidé, kad pasitenkinimas darbu, kaip viena
esminiy organizacinio jsipareigojimo dimensijy, yra reikSmingas tiek organizacijos
kokybiskai veiklos plétotei, tiek paties darbuotojo gerovés uztikrinimui. Pasitenkinimas
darbu yra dinaminis reiskinys, dazniausiai Siejamas su darbuotojo nuostatomis ir
vertybémis, kurios yra iSreiSkiamos teigiamu ar neigiamu atsaku atliekamos veiklos
atzvilgiu. Tuo tarpu organizacinis jsipareigojimas siejamas su darbuotojo, pripazjstancio
organizacijos tikslus, puoseléjamas vertybes bei kultura, jsipareigojimu.

Mokytojy pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas yra aktualus Salies
Svietimo kontekstui reiSkinys, atskleidziantis tiek momentinj reagavimg i konkrecius
darbinius aspektus, kurie yra svarbis pasitenkinimo darbu pajautai, tiek stabilesnj
isipareigojima ugdymo institucijai, pripazjstant jos vertybine, kultiiring svarba.

Tyrimo duomenys rodo, kad labiausiai mokytojy pasitenkinimg darbu lemia darbo pobiidis
bei komunikacija darbe. Kita vertus, mokytojy silpnas pasitenkinimas darbu siejamas su
iSoriniais veiksniais, orientuotais ] Svietimo sistemos lygmeniu sprestinas darbo
uzmokescio bei paaukstinimo galimybiy, iSrySkinanciy karjeros perspektyvy ribotuma
bendrojo ugdymo mokyklose, problemas.

Nustatyta, kad mokytojai, kurie dirba kaimo mokyklose, iSreiskia stipresnj pasitenkinima
darbu, pabréZzdami paaukStinimo galimybes, pasitenkinimg vadovavimu, pripaZinimu bei
komunikacija. Taip pat mokytojai, kurie dirba pilnu etatu stipriau isreiskia pasitenkinimag
darbu, siedami jj su pripaZinimu bei paauks$tinimo galimybémis.

Tyrimo duomenimis nustatyta, kad mokytojy normatyvinis ir testinis jsipareigojimai
bendrojo ugdymo mokykloms yra labiau iSreiksti nei emocinis jsipareigojimas. Stipresnis
testinis jsipareigojimas yra biidingas mokytojams, dirbantiems vir§ 20 mety, taip pat kuriy
kvalifikaciné kategorija yra aukStesné. Vis délto didmies¢iy mokytojy testinio
isipareigojimo vidurkiai yra mazesni.

Normatyvinis jsipareigojimas, kaip atsidavimas ir jauc¢iama pareiga likti dirbti mokykloje,
labiausiai iSreiSkiamas mokytojy lojalumu bei dékingumu ugdymo institucijai. Taciau
normatyvinis jsipareigojimas atskleistas silpniausiai tuomet, kai orientuojamasi j konkrety
darbdavj, bet ne j; mokykla kaip institucijg. Taip pat nustatyta, kad normatyvinis
isipareigojimas priklauso nuo ilgesnés darbo stazo trukmés ir mokytojy, dirban¢iy kaimo

vietovése esanciose ugdymo institucijose.
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7. Vertinant mokytojy pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo tarpusavio
sgsajas, nustatyta, kad mokytojy bendras pasitenkinimas darbu statistiSkai reikSmingai
stipriu koreliaciniu rysiu susijes su bendru organizaciniu jsipareigojimu ir visais jo
komponentais (emociniu, testiniu ir normatyviniu), todél galima daryti prielaida, kad
Lietuvos bendrojo ugdymo mokytojy pasitenkinimas darbu lemia stipresnj mokytojy

jsipareigojimg savo mokyklai.
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REKOMENDACIJOS

1. Kadangi mokytojy emocinis jsipareigojimas mokyklai yra silpniausiai iSreikStas, lyginant su
testiniu ir normatyviniu jsipareigojimu, siloma skatinti mokytojy tarpusavio bendravimg ir
bendradarbiavima, stiprinant emocinj ry$j su mokykla bei sudarant salygas pasijausti mokyklos
dalimi. Mokykly vadovai turéty skatinti tiek formaliy, tiek neformaliy bendravimo galimybiy
mokytojams sudaryma, taip uZtikrinant ne tik santykiy puoseléjima, bet ir gerosios pedagoginés
patirties sklaida.

2. Tyrimo rezultatai rodo, kad daugelis mokytojy mokykloje kylancias problemas priima kaip savo,
taCiau nejaucia stipraus priklausymo mokyklai jausmo, todél mokykly vadovams vertéty skatinti
aktyvesnj mokytojy jsitraukima, sutelkti juos siekiant bendry mokyklos tiksly. Mokytojy
jtraukimas j mokyklos valdyma, sprendimy priémimg sudaryty prielaidas formuotis stipresniam
jsipareigojimui ir didesniam pasitenkinimui darbu.

3. Siekiant iSspresti mokytojy nepasitenkinimo darbo uzmokesciu problema, mokykly vadovai turéty
i$ naujo jvertinti egzistuojancia atlygio sistema. Nesant galimybiy didinti darbo uzmokescio,
siiloma taikyti kitas skatinimo priemones. Mokykly vadovai galéty didesnj démesj skirti

darbuotojy kompetencijy tobulinimo galimybiy paieskai.
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Guoba A. Lietuvos mokytojy pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo sasajos / Zmoniy
istekliy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. Tadas Sudnickas. — Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas, Viesojo valdymo fakultetas, 2018. — 94 p.

SANTRAUKA

Mokytojy pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai — tai du tampriai tarpusavyje susij¢
reiskiniai svarbiis tieck mokytojy, tieck mokyklos poreikiy tenkinimui. Siy dviejy reidkiniy tyrimai aktualiis
sprendziant praktines mokytojy iSsaugojimo darbo vietoje problemas ir siekiant tobulinti zmogiskyjy istekliy
valdyma. Darbuotojai, patenkinti savo darbu, yra labiau linke riipintis savo organizacija ir biti jai jsipareigoj¢.
Isipareigoj¢ mokyklai mokytojai linke ne tik reciau palikti mokykla, bet jie pasizymi didesne motyvacija,
efektyvesniu darbu, poreikiu dirbti prasmingai ir jaustis patenkintam savimi.

Mokytojy pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai problema yra itin aktuali Lietuvos
$vietimo sistemai, kadangi vis daugiau darbuotojy pasitraukia i§ Svietimo sektoriaus, o naujy ateina vis maziau.
Siekiant atliepti Lietuvos Svietimo sistemos prioritetus aktualizuojant mokytojy pasitenkinimo darbu ir
isipareigojimo organizacijai klausimus, Siame darbe keliama moksliné problema: kokie veiksniai turi jtakos
mokytojy pasitenkinimui darbu ir organizaciniam jsipareigojimui? Ar yra rysys tarp mokytojy pasitenkinimo
darbu ir organizacinio jsipareigojimo?

Magistro darbo objektu pasirinktas mokytojy pasitenkinimas darbu ir organizacinis jsipareigojimas.
Darbe sickiama atskleisti mokytojy pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas. Darbo tikslas
konkretinamas $iais uzdaviniais: 1) teoriSkai pagristi pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo
koncepcijas; 2) atskleisti mokytojy pasitenkinimo darbu ypatumus; 3) istirti mokytojy organizacinj jsipareigojima;
4) atskleisti mokytojy organizacinio jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu rySius.

Darbe naudoti mokslinés literatiiros analizés, anketinés apklausos ir statistinés duomeny analizés
metodai.

Teoringje darbo dalyje atskleidziama pasitenkinimo darbo ir organizacinio jsipareigojimo sampratos bei
ju sasajos, aptariami Lietuvos ir uzsienio mokslininky tyrimy rezultatai $ia tema.

Atliktas kiekybinis tyrimas — anoniminé anketiné apklausa. Anketa sudaryta i$ trijy pagrindiniy daliy:
demografiniy klausimy; Paul E. Spector (1994) Pasitenkinimo darbu klausimyno ir J. P. Meyer, N. J. Allen ir C.
A. Smith (1993) Organizacinio jsipareigojimo klausimyno. Tyrime dalyvavo 413 Lietuvos bendrojo ugdymo
mokykly mokytojy.

Pagrindiné iSvada — mokytojy bendras pasitenkinimas darbu statistiSkai reikSmingai stipriu koreliaciniu
ry$iu susijes su bendru organizaciniu jsipareigojimu ir visais jo komponentais (emociniu, tgstiniu ir normatyviniu),
todél galima daryti prielaida, kad Lietuvos bendrojo ugdymo mokytojy pasitenkinimas darbu lemia stipresnj
mokytojy jsipareigojimg savo mokyklai.

Raktiniai ZodZiai: organizacinis jsipareigojimas, emocinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas,

normatyvinis jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu, mokytojas.
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Guoba A. The Linkage between Lithuanian Teachers™ Job Satisfaction and Organizational Commitment
/ Master Thesis in Human Resource Management. Vadovas prof. dr. Tadas Sudnickas. — Vilnius: Mykolas

Romeris University, Faculty of Public Governance, 2018. — 94 p.

SUMMARY

Teachers’ job satisfaction and organizational commitment are two closely interconnected phenomena
that are important both for teachers and for school needs. Studies of these two phenomena are relevant to
addressing practical problems of teachers™ turnover and improving human resources management. Employees
who are satisfied with their job are more likely to take care of their organization and be committed to it. Teachers
who are committed to their school tend to quit jobs less; also, they have a higher motivation, better performance,
the need to work meaningfully and feel satisfied with themselves.

The problem of teachers™ job satisfaction and commitment to their school is particularly relevant to the
Lithuanian education system as many teachers quit the education sector and new ones are coming down less. In
order to meet the priorities of the Lithuanian education system by actualizing the teachers™ job satisfaction and
commitment to the school, this paper raises a scientific problem: what factors influence the teachers’ job
satisfaction and organizational commitment? Is there a relationship between teacher satisfaction and
organizational commitment?

The object of the research is teachers’ job satisfaction and organizational commitment. The goal of the
research is to reveal the linkage between teachers™ job satisfaction and organizational commitment. The aim of
the research is specified by these objectives: 1) to analyse the concepts of job satisfaction and organizational
commitment; 2) to reveal the peculiarities of teachers’ job satisfaction; 3) to examine teachers™ organizational
commitment; 4) to determine the relationship between teachers™ job satisfaction and organizational commitment.

The methods of the research: review of scientific literature, questionnaire and statistical data analysis.

The theoretical part of this work reveals the concepts of job satisfaction and organizational commitment
and their interrelations; also, it discusses the results of Lithuanian and foreign researchers’ studies on this topic.

Quantitative research was performed by carrying out an anonymous survey. The questionnaire was
constructed by three main parts: demographic questions, Paul E. Spector (1994) Job Satisfaction Survey and J. P.
Meyer, N. J. Allen and C. A. Smith (1993) Organizational Commitment Survey. Research sample consisted of
413 teachers of Lithuanian general education schools.

The main conclusion is that the teachers™ overall job satisfaction with a statistically significant
correlation is related to the general organizational commitment and all its components (affective, continuance and
normative). It can be assumed that the teachers of general education in Lithuania job satisfaction leads to a stronger
teachers™ commitment to their school.

Key words: organizational commitment, affective commitment, continuance commitment, normative

commitment, job satisfaction, teacher.
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PRIEDAI
1 Priedas

P. E. Spector Pasitenkinimo darbu klasusimyno teiginiai ir subskaliy Kronbacho alfa

reikSmeés

Subskalé

Kronbacho
alfa

Teiginiai ir ju numeriai

Darbo
uzmokestis

0,75

Jauciu, jog uz savo darbg gaunu deramg atlyginima. (1)

Atlyginimai didéja pernelyg retai ir per mazai. (10)

Jauciuosi nejvertintas (-a) savo organizacijos (darbdaviy),
kai pagalvoju apie savo atlyginima. (19)

Esu patenkintas (-a) savo algos pakélimo galimybémis. (28)

Paaukstinimo
galimybes

0,73

Mano darbe i$ tiesy yra per mazai paaukstinimo galimybiy.

(2)

Tie, kurie gerai atlicka savo darba, turi nemazg galimybe buti
paaukstinti. (11)

Zmonés Cia pasiekia tiek pat, kaip ir kitose organizacijose.
(20)

Esu patenkintas ( -a) savo paaukstinimo galimybémis. (33)

Vadovavimas

0,82

Mano tiesioginis vadovas pakankamai kompetentingai
atlieka savo darba. (3)

Mano tiesioginis vadovas néra teisingas mano atzvilgiu. (12)

Mano tiesioginis vadovas per mazai domisi savo pavaldiniy
jausmais. (21)

Man patinka mano tiesioginis vadovas. (30)

Privilegijos ir
lengvatos

0,73

Nesu patenkintas (-a) privilegijomis (tuo, ka suteikia
darbovieté Salia gaunamo atlyginimo), kurias gaunu uz savo
darbg. (4)

Privilegijos (tai, ka suteikia darboviet¢ Salia gaunamo
atlyginimo), kurias gauname, yra tokios pat geros, kaip ir
kitose organizacijose. (13)

Privilegijos, kurias gauname (tai, kg suteikia darbovieté Salia
gaunamo atlyginimo), yra teisingos. (22)

Kai kuriy privilegijy (tai, ka suteikia darbovieté¢ Salia
gaunamo atlyginimo), mes negauname, nors turétume gauti.
(29)

PripaZinimas

0,76

Kai gerai atlieku darbg,
(pripazinimg). (5)

gaunu tinkamg jvertinima

Nejauciu, jog mano atlickamas darbas bity vertinamas
(pripazjstamas). (14)

Cia dirbantieji gauna mazokai apdovanojimy (paskatinimy).
(23)

Jaudiu, jog mano pastangos néra deramai atlyginamos. (32)

Darbo
organizavimas

0,62

Daugybé taisykliy ir procediiry apsunkina darbo atlikima. (6)

Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms gerai atlikti
darba. (15)
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AS turiu atlikti per daug darby. (24)

Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo (popierizmo).
(31)

Bendradarbiai

0,60

Man patinka Zmonés, su kuriais dirbu. (7)

Manau, jog dél bendradarbiy kompetencijos stokos, man
tenka dirbti sunkiau. (16)

Man patinka mano bendradarbiai. (25)

Mano darbe pernelyg daug konflikty ir gincy. (34)

Darbo pobudis

0,78

Kartais jauciu, jog mano darbas bereik$mis. (8)

Man patinka tai, kuo uzsiimu savo darbe. (17)

Didziuojuosi savo darbu. (27)

Mano darbas man yra malonus. (35)

Rysiai darbe
(komunikacija)

0,71

Komunikavimas (su darbu susijusios informacijos
perteikimas) Sioje  organizacijoje yra  veiksmingas

(efektyvus). (9)

Man neaiskas $ios organizacijos tikslai. (18)

Daznai jauciu, kad nezinau kas vyksta organizacijos viduje.
(26)

Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiskinamos. (36)

Pastaba: pajuodinti skaiciai reiskia, kad teiginius reikia perkoduoti.
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2 Priedas

J. P. Meyer, N. J. Allen ir C. A. Smith Organizacinio jsipareigojimo klasusimyno

teiginiai ir subskaliy Kronbacho alfa reikSmés

Subskalé Frenlaeio Teiginiai
alfa
Emocinis 0,87 AS buciau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusig savo
isipareigojimas karjeros dalj praleisti Sioje mokykloje.
Mokykloje kylancias problemas priimu kaip savo.
Nejauciu stipraus priklausymo jausmo Siai mokyklai. (P)
AS nejauciu emocinio rySio su Sia mokykla. (P)
AS nesijauciu mokyklos dalimi. (P)
Si mokykla man asmeniskai daug reiskia.
Testinis 0,79 Dabar Sioje mokykloje esu tiek i$ biitinybés, tiek i§ noro.
Isipareigojimas Siuo metu man biity labai sunku palikti mokykla, net jei to ir
noréciau.
Mano gyvenimas bity per daug sutrikdytas, jei dabar
nuspresciau palikti $ig mokykla.
Jauciu, kad turiu per mazai pasirinkimo galimybiy svarstant
1$¢jimg i§ mokyklos.
Jei nebiiciau déjes (-usi) tiek daug pastangy Sioje mokykloje,
svarstyCiau darbo galimybes kitur.
Viena i$ rim¢iausiy pasekmiy paliekant §ig mokykla galéty buti
tinkamy pasitilymy nebuvimas.
Normatyvinis 0,73 Nejauciu jokio jsipareigojimo likti pas dabartinj darbdavi. (P)
Isipareigojimas Net jei man biity pasiiilytas geresnis darbas, jauciu, kad dabar

nebiity teisinga palikti mokykla.

AS jauscCiausi kaltu (-a), jei Siuo metu palikciau mokykla.

Si mokykla nusipelno mano lojalumo.

Negaléciau dabar iSeiti 1§ mokyklos dél jsipareigojimy joje
dirbantiems Zmonéms.

Esu labai dékingas (-a) savo mokyklai.

Pastaba. (P) reiskia, kad tuos teiginius reikia perkoduoti 1 =7;2=6;3=5;4=4;5=

3; 6 =2; 7=1 (kair¢je lygybés puséje nurodoma tikroji reikSme, o deSingje — reikSme po

perkodavimo).
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3 Priedas

Tyrimo anketa
Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Andrius Guoba. Studijuoju Mykolo Romerio universitete ir siekiu Zzmoniy istekliy
vadybos magistro laipsnio. Siuo metu atlieku tyrima, kurio tikslas — jvertinti mokytojy
pasitenkinimo darbu ir organizacinio jsipareigojimo sgsajas.

Jusy bendradarbiavimas atliekant §j tyrimg yra labai svarbus. Anketa yra anoniminé ir
apklausos rezultatai bus apdorojami ir pateikiami tik apibendrinti, tod¢l labai praSome |
klausimus atsakyti atvirai ir nuoSirdziai. Kilus klausimams, praSome kreiptis el. pastu
anguoba@stud.mruni.eu.

AtidZiai perskaitykite teiginius, ir pasirinkite vienq, Jums tinkantj, variantqg arba
jrasykite savo variantq:

1. Jasy Iytis:

a. Vyras;
b. Moteris.

2. Jisy amZius (jrasykite): ..........c..c........
3. Jiisy iSsilavinimas:

Aukstesnysis;

Aukstasis neuniversitetinis;

Aukstasis universitetinis (bakalauras);
Aukstasis universitetinis (magistras, daktaras);
Siuo metu esu studentas (-¢).

®o0 o

4. Jusy Seimyniné padeétis:

a. Nevedes / netekéjusi;
b. Vedgs / istekéjusi;
c. Issiskyres (-usi);

d. Naslys (-¢).

5. Ar turite vaiky?

a. Taip;
b. Ne.

6. Jiisy pedagoginio darbo staZas:

Iki 1 mety;

1 -5 metai;

6 — 10 mety;

11 — 20 mety;

21 — 30 mety;
daugiau nei 30 mety.

P00 o

7. Kiek laiko dirbate dabartinéje mokykloje?
a. Iki 1 mety;
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b. 1-5 metai;

C. 6—10 mety;

d. 11 -20 mety;

e. 21 -30 mety;

f. daugiau nei 30 mety.

8. Jiisy kvalifikaciné kategorija:

a. Mokytojas;

b. Vyresnysis mokytojas;
c. Mokytojas metodininkas;
d. Mokytojas ekspertas.

9. Ar dirbate pilnu kriuviu (1,0 et.)?

a. Taip;
b. Ne.

10. Ar turite aukléjamgjq klase?

a. Taip;
b. Ne.

11. Mokyklos, kurioje dirbate, tipas:

a. Pradiné mokykla;

b. Pagrindiné mokykla;
€. Viduriné mokykla;
d. Progimnazija;

e. Gimnazija.

12. Kur jsikiirusi mokykla, kurioje dirbate?

a. Vilniuje, Kaune, Klaipédoje, Siauliuose, Panevézyije, Alytuje.
b. Kitos savivaldybés centre.

c. Mieste / miestelyje (ne savivaldybés centre).

d. Kaimo vietovéje.

13. Zemiau pateikti teiginiai susije su jsipareigojimu organizacijai, kurioje dirbate.
Prasome paZyméti atsakymus, atitinkancius Jisy pozicijg. Vertinama skaléje nuo 1 iKi 7,
kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku*, o 7 — ,,visiSkai sutinku “.

z 2%
& =

Teiginys Sz 2|83 E

S|l | 8|28 |2 |8

g2 | E |2 | 5|8 | & | &

2138|2222 |E

Slz| 2|z |2 |3 |5
AS budiau labai laimingas (-a), galédamas (-a) likusig | 1 | 2 | 3 |4 | 5|6 |7
savo karjeros dalj praleisti Sioje mokykloje.
Mokykloje kylancias problemas priimu kaip savo. 11234 ]5]|6|7
Nejauciu stipraus priklausymo jausmo §iai mokyklai. 11234 ]5]|6 |7
AS nejauciu emocinio ryS$io su Sia mokykla. 11234 ]5]|6|7
AS nesijauciu mokyklos dalimi. 112 |3]4|5]6 |7
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Si mokykla man asmeniskai daug reiskia. 1123
Dabar Sioje mokykloje esu tiek i§ biitinybés, tiek is | 1 | 2 | 3
noro.
Siuo metu man bty labai sunku palikti mokykla, net | 1 | 2 | 3 |4 | 5|6 | 7
jei to ir noréciau.
Mano gyvenimas biity per daug sutrikdytas, jeidabar | 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 6 | 7
nuspresciau palikti §ig mokykla.
Jauciu, kad turiu per mazai pasirinkimo galimybiy | 1 | 2 | 3 |4 |5 |6 | 7
svarstant i$¢jima 1§ mokyklos.
Jei nebuciau déjes (-usi) tiek daug pastangy Sioje | 1 | 2 | 3 |4 | 5|6 |7
mokykloje, svarstyCiau darbo galimybes kitur.
Viena i§ rim¢iausiy pasekmiy paliekant Sig mokykla | 1 | 2 | 3 |4 | 5 | 6 | 7
galéty buti tinkamy pasitilymy nebuvimas.
Nejauciu jokio jsipareigojimo likti pas dabartinj | 1 | 2 | 3 | 4 | 5|6 | 7
darbdavj.
Net jei man biity pasiiilytas geresnis darbas, jauc¢iu,kad | 1 | 2 | 3 |4 [ 5| 6 | 7
dabar nebiity teisinga palikti mokykla.
AS jausCiausi kaltu (-a), jei Siuo metu palikéiau| 1 | 2 | 3 |4 | 5|6 |7
mokykla.

i
o1
[ep}
~

Si mokykla nusipelno mano lojalumo. 112 |3]4]5]6 |7
Negaléciau dabar iseiti i$ mokyklos dél jsipareigojimy | 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 6 | 7
joje dirbantiems Zmonéms.

Esu dékingas (-a) Siai mokyklai. 11234 ]5]|6 |7

14. Zemiau pateikti teiginiai susije su pasitenkinimu darbu. PraSome pafyméti atsakymus,
atitinkancius Jisy pozicijq. Vertinama skaléje nuo 1 iki 6, kur 1 reiSkia ,,visiSkai nesutinku “,
0 6 —,,visiSkai sutinku*.

Z
£ £
2|55 £
= 4 = = = =
L S|l e | €| 2| 3|2
Teiginiai S| | B E| o] E
25| 8|5|3|S
S| E| 8| 8| E|®
=< = = = = =<
>n = < < = )
2IZTIR|IB|B|E
s | R R | e
Jauciu, jog uz savo darbg gaunu deramg atlyginima. 1 |2 (3 |4 |5 |6
Mano darbe i tiesy yra per mazai paaukstinimo 1 |12 |3 |4 |5 |6
galimybiy.
Mano tiesioginis vadovas pakankamai kompetentingai 1 |2 (3 |4 |5 |6
atlicka savo darba.
Nesu patenkintas (-a) privilegijomis (tuo, ka suteikia 1 |2 (3 |4 |5 |6
darboviet¢ Salia gaunamo atlyginimo), kurias gaunu uz
savo darba.
Kai gerai atlieku darbag, gaunu tinkamg jvertinima 1 |2 |3 |4 |5 |6
(pripazinima).
Daugybé taisykliy ir procediiry apsunkina darbo atlikima. |1 |2 |3 |4 |5 |6
Man patinka Zmonés, su kuriais dirbu. 1 (2 (3 |4 |5 |6
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Kartais jauciu, jog mano darbas bereikSmis. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Komunikavimas (su darbu susijusios informacijos 1 (2 (3 (4 |5 |6
perteikimas) Sioje organizacijoje yra veiksmingas

(efektyvus).

Atlyginimai didéja pernelyg retai ir per mazai. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Tie, kurie gerai atlieka savo darba, turi nemazg galimybe | 1 2 3 (4 |5 6
biiti paaukstinti.

Mano tiesioginis vadovas néra teisingas mano atzvilgiu. 1 2 3 |4 |5 6
Privilegijos (tai, ka suteikia darbovieté $alia gaunamo 1 |2 (3 |4 |5 |6
atlyginimo), kurias gauname, yra tokios pat geros, kaip ir

kitose organizacijose.

Nejauciu, jog mano atlieckamas darbas biity vertinamas 1 |2 (3 |4 |5 |6
(pripazjstamas).

Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms gerai 1 |12 |3 |4 |5 |6
atlikti darba.

Manau, jog dél bendradarbiy kompetencijos stokos,man |1 |2 |3 |4 |5 |6
tenka dirbti sunkiau.

Man patinka tai, kuo uzsiimu savo darbe. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Man neaiskis Sios organizacijos tikslai. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Jau€iuosi nejvertintas (-a) savo organizacijos (darbdaviy), | 1 |2 |3 |4 |5 |6
kai pagalvoju apie savo atlyginima.

Zmongs &ia pasiekia tiek pat, kaip ir kitose 1 (2 (3 (4 |5 |6
organizacijose.

Mano tiesioginis vadovas per mazai domisi savo 1 (2 (3 (4 |5 |6
pavaldiniy jausmais.

Privilegijos, kurias gauname (tai, ka suteikia darbovieté 1 12 (3 |4 |5 |6
Salia gaunamo atlyginimo), yra teisingos.

Cia dirbantieji gauna mazokai apdovanojimy 1 |2 (3 |4 |5 |6
(paskatinimy).

AS turiu atlikti per daug darby. 1 |2 |3 (4 |5 |6
Man patinka mano bendradarbiai. 1 |2 (3 (4 |5 |6
Daznai jauciu, kad neZinau, kas vyksta organizacijos 1 |12 |3 |4 |5 |6
viduje.

DidZiuojuosi savo darbu. 1 |2 (3 (4 |5 |6
Esu patenkintas (-a) savo algos pakélimo galimybémis. 1 |2 (3 |4 |5 |6
Kai kuriy privilegijy (tai, ka suteikia darbovieté $alia 1 (2 (3 (4 |5 |6
gaunamo atlyginimo), mes negauname, nors turétume

gauti.

Man patinka mano tiesioginis vadovas. 1 |2 |3 (4 |5 |6
Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo 1 (2 (3 (4 |5 |6
(popierizmo).

Jauciu, jog mano pastangos néra deramai atlyginamos. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Esu patenkintas ( -a) savo paaukstinimo galimybémis. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Mano darbe pernelyg daug konflikty ir gincy. 1 |2 |3 (4 |5 |6
Mano darbas man yra malonus. 1 |2 |3 |4 |5 |6
Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiskinamos. 1 |2 (3 |4 |5 |6

Dékojame uz atsakymus!
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