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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Editos Ausrinés Ciplytés baigiamasis magistro darbas tema ,, Zaidybinimo
taikymas didinant organizacijos darbuotojy jsitraukimg‘ yra paraSytas visiSkai savarankiskai, o visi
pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saZiningai. Siame darbe nei viena dalis néra
plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés
citatos nurodytos literatiiros nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu
mokejes.

AS suprantu, kad i$aiskéjus nesaziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.
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SUMMARY

Employee engagement has become one of the largest challenges organizations are facing in a
changing business environment. Business managers are facing dilemma how to motivate younger
generation. Employee engagement is a trending topic among human resource managers, because it is
directly correlated with company performance, customer satisfaction and even financial results.
Gamification can be powerful tool to increase employee engagement, because it allows to transform
boring and monotonous tasks into interesting and meaningful activities. Although there are companies
among the great interest in gamification application possibilities, there is a relative lack of research on
topic of applying gamification to increase employee engagement. The object of this research is
gamification application to increase employee engagement. The aim of this thesis is to create
gamification framework model to increase employee engagement. The objectives of this research were
to identify key employee engagement factors through employee engagement theoretical model analysis,
to determine typology of game players through analysis of gamification concept, to create, present and
empirically evaluate model of the gamification framework to increase employee engagement.

Empirical research evaluated gamification impact on employees' personal, work and
organizational engagement factors. Assessing personal engagement factors and gamification
relationship, it was found that gamification makes the strongest impact for persistence, dedication and
curiosity increase. Assessing work engagement factors and gamification relationship, findings are that
gamification makes the strongest impact for meaningfulness of work, challenges and complexity,
diversity of tasks, and importance of tasks factors. The research showed that assessing organizational
engagement factors and gamification relationship, gamification makes the strongest impact for rewards
and recognition, procedural justice, feedback, distributive justice, perceived supervisor support, career,
knowledge, learning and development opportunities factors. In addition, important finding of this thesis
was identified different types of game player‘s and engagement factors relationships. In conclusion, the
empirical findings suggest that properly implemented gamification elements in the organization can

have a positive impact to increase employee engagement.
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IVADAS

Zaidybinimo procesas sickia nuobodZias, nejdomias uzduotis paversti prasminga ir jdomia
veikla. Zaidybinimo koncepcija turi pla¢ias pritaikymo galimybes, ji gali bati pritaikyta marketinge,
pardavimuose, zmogiskyjy iStekliy valdyme, Svietime, medicinoje ar visuomeningje veikloje.
Zaidybinimas — pastaruoju metu populiaréjanti teorija, kurios esmé yra perkelti Zaidimy elementus,
logika ir dizaino komponentus ] tiesiogiai su zaidimu nesusijusius kontekstus. Zichermannas,
Cunninghamas (2011) zaidybinimg apibrézia kaip Zaidybinio mastymo ir Zaidimy elementy
panaudojima siekiant jtraukti vartotojus j problemy sprendima. Zaidybinimo terminas didesnio
susidom¢jimo sulauké 2010 m. Pasaulyje zmonés Zaisdami kompiuterinius zaidimus praleidzia labai
daug valandy savo laiko, mokslininkai suskaiciavo, jog Zzmogus iki 21 mety prazaidzia apie 10 tikst.
valandy. StatistiSkai vidutinis zaidéjy amzius yra apie 30 mety, ir net 47% zaidéjy populiacijos sudaro
moterys. Zaidybinimo teikiama nauda pirmiausiai pasireiskia veiklos procesy patrauklumo didinime ir
vartotojy motyvavime bei jtraukime. Darbuotojy jsitraukimas turi tiesioginj rysj su verslo rezultatais,
taciau Gallup (2015) tyrimo duomenimis tik 32% JAV darbuotojy jaudia jsitraukimg savo darbovietéje.
Daznas vadovas Lietuvoje yra jsitikings, jog sitilomo darbo privalumai yra laiku mokamas atlyginimas.
Toks poziiiris nejgalina darbuotojy siekti geresniy rezultaty, priimti i$§tkiy ar gerinti savo atliekamo
darbo kokybe. Kostecka ir Davidaviciené (2015) pastebi, jog motyvuoti darbuotojus ypa¢ aktualu, nes
dauguma verslo procesy yra automatizuojami, tai reiskia, kad inovacijos ir kiirybingumas tampa svarbiu
konkurenciniu pranaSumu. Pritaikant zaidimo technikas ir elementus organizacijos procesuose, galima
pasiekti didesnj darbuotojy jsitraukimg. Gatautis (2015) yra pastebéjes, jog ,,zaisdami, vartotojai tam
tikras veiklas ima atlikti uZ jmon¢. PavyzdZiui, prisideda prie produkto vystymo, komunikacijos ar
tiesiog intensyvesnio paslaugy naudojimo®. Tokios garsios jmonés kaip Microsoft, Nike, American
Express, CodeAcademy, Dell, Verizon, Siemens, Deloitte, Samsung, Foursquare, eBay, Cisco, PWC
pastebéjo milziniSkg zaidybinimo koncepcijos potencialg ir pritaiké jj, siekdamos gerinti savo
kasdiening veiklg ir procesus. Tai, jog zaidybinimo koncepcija vis labiau pritaikoma kasdieniniame
gyvenime ir versle, jrodo faktas, jog rinkoje atsirado naujy jmoniy, tokiy kaip Badgeville, BunchBall ar
Axonify, kurios siiilo jmoniy procesy zaidybinimo paslaugas. Pensilvanijos universitete pradétos déstyti
zaidybinimo paskaitos studentams. TechNavio (2014) prognozuoja, kad pasauliné Zaidybinimo rinka
iki 2018 m. augs 68.4%, o0 MindCommerce (2012) prognozuoja, kad Zaidybinimo rinka iki 2017 mety
pasieks 3,6 milijardy JAV doleriy verte.

Kompetentingy ir jsitraukusiy j organizacija darbuotojy tur¢jimas yra svarbus veiksnys, lemiantis
konkurencinio pranasumo kiirimg $iuolaikinéje visuomenéje (Coopey and Hartley, 1991). 2025 metais
Y kartos atstovai sudarys 75% darbuotojy, todél ateityje buitent §i karta turés jtakos jmoniy rezultatams

ir pasiekimams. Y karta vertina asmeninj tobulé¢jima ir progresa, darbe jiems svarbu jdomi veikla, jie
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Nejaudia prisiri§imo prie darbovietés. Siuo metu jmonéms sunkiai sekasi islaikyti Y kartos darbuotojus,
nes 25 % Sios kartos darbuotojy keicia darba kiekvienais metais. Skirtingy darbuotojy karty
motyvavimo problematika placiai nagringjama mokslinéje literattiroje (Cennamo and Gardner, 2008;
Wong, 2008; Twenge, 2010; Kowske, 2010), mokslininkai nurodo, jog jmonés, sickdamos
konkurencinio pranasumo pritraukiant ir islaikant darbuotojus, turés keisti savo zmogiskyjy istekliy
valdymo strategija ir prisitaikyti prie jaunyjy karty (Y, Z) poreikiy darbe. Izvelgiamas didelis
potencialas pritaikyti zaidybinimo priemones zmoniy iStekliy valdymo procesuose: darbuotojy
atrankose, jmonés vidinés kultiiros ugdyme, darbuotojy motyvacijos kélimo programose, mokymosi ir
ugdymosi aplinkos kiirime, darbuotojy karjeros planavime, darbuotojy jsitraukimo skatinime.

Verslo procesy zaidybinimas yra naujas reiskinys, todel mokslinéje literatiiroje kol kas yra nedaug
metody ir tyrimy, kurie padéty atskleisti zaidybinimo koncepcijos naudg ir pritaikomuma. Naujausios
informacinés technologijos tur¢jo jtakos pokyc€iams visuomenéje: Zmoniy bendravimui, darbui bei
mokymuisi. Jauniausiy Y ir Z karty atstovai kompiuterinémis technologijomis iSmoko naudotis dar
vaikystéje, todél jiems jsisavinti naujas technologijas yra ypac paprasta (Kostecka ir Davidavi¢iené;
2015). vertinus, jog technologijos vis labiau skverbiasi | Zmoniy gyvenimus, 0 darbo rinkg greitai
uzpildys Y darbuotojy karta bei pasirodys kitokius poreikius turinti Z darbuotojy karta, jmonés bei
Svietimo institucijos ateityje turés vis labiau taikyti Zaidybinimo koncepcija savo veikloje, todel §i
teorija bus vystoma ir aktuali ateinanciais deSimtmeciais. Pastaruoju metu moksliniy publikacijy
zaidybinimo tema daugéja, tacCiau pasigendama empiriniy tyrimy ir metodiky, kurie atskleisty
zaidybinimo taikymo galimybes organizacijos procesuose.

Keliama moksliné problema: kaip taikyti Zaidybinimg organizacijos darbuotojy jsitraukimo
didinime?

Darbo objektas — zaidybinimo taikymas organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime.
Darbo tikslas — parengti zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime modelj.

Siekiant jgyvendinti suformuluotg darbo tiksla, keliami Sie uzdaviniai:

1. ISanalizavus darbuotojy jsitraukimo koncepcijg ir jsitraukimo didinimo modelius, nustatyti
darbuotojy jsitraukimg didinancius veiksnius;

2. ISanalizavus Zaidybinimo koncepcijos ypatumus ir Zaidéjy bruoZus, pagristi Zaidéjy tipologija;

3. Parengti organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinimo teorinj modelj, taikant Zaidybinimg bei
jvertinant zaidéjy tipus;

4. EmpiriSkai jvertinti zaidybinimo taikymo modelj organizacijos darbuotojy jsitraukimo

didinime.



1. ZAIDYBINIMO TAIKYMO DIDINANT ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMA KONTEKSTAS

Zaidybinimas yra salyginai naujas reidkinys, pastaraisiais metais sulaukiantis vis daugiau
akademinio pasaulio tyréjy démesio. Mokslininkus domina klausimas, kodél Zzmonéms patinka zaisti
zaidimus? Verslas ir akademiné bendruomen¢ jzvelgeé zaidimy potencialg pritaikyti kitoms su zaidimu
nesusijusioms sritims. Dar 1981 m. Malone tyrinéjo zaidimo reiSkinj, sickdamas atskleisti aspektus,
kurie daro zaidimus linksmus ir sukurti motyvavimo zaidime model;. Gee (2003); Rosas’as,
Nussbaumas ir Cumsille’as (2003) tyrinéjo mokymosi mechanizmus vaizdo zaidimuose ir jy pritaikyma
Svietimo sistemoje, identifikavo 36 mokymosi principus, kuriuos galima rasti vaizdo zaidimuose. 2002
m. Sawyeris ir Rejecskas sukiré rimty Zaidimy (angl. serious games) iniciatyva, kurios tikslas buvo
pritaikyti zaidybines simuliacijas tokiose srityse kaip medicina, gynyba, Svietimas, inZinerija.
Pagrindinis rimty zaidimy tikslas yra jgtidziy lavinimas saugioje aplinkoje, realiy gyvenimo situacijy
simuliavimas zaidybinéje aplinkoje. Wilson, Bedwell ir Lazzara (2008) pastebéjo, jog simuliaciniai
zaidimai yra efektyviis mokymosi procese, nes zaidime atkuriamos realiy situacijy aplinkos, egzistuoja
techniniai ir socialiniai aspektai, kurie padidina besimokanciojo jsitraukimg. Vaizdo Zaidimai buvo
pradéti naudoti ligoniy reabilitacijoje (angl. video game rehabilitation), siekiant pagerinti fizing ir
psiching pacienty biiklg. Vaizdo Zaidimy platformos, kuriose idiegta judesio kontrolés funkcija, padeda
lavinti pacienty motorikos funkcijas, kurios sutrinka po insulto, cerebrinio paralyziaus, i$sétinés
sklerozés, kity neurologiniy susirgimy. Si gydymo metodika yra efektyvi, nes lengvai jtraukia pacientus,
suteikia jiems griztamaji rysj, motyvuoja atlikti pratimus, yra suasmenintos ir pacientams skausmingas
veiklas pavercia linksmomis. Vaizdo zaidimy reabilitacija i§ dalies gali buti laikoma zaidybinimo
pavyzdziu medicinoje. Poky¢iy Zaidimai (angl. Games for change) yra sekanti iniciatyva, turéjusi jtakos
zaidybinimo reiskinio populiarinimui. Poky¢iy zaidimy iniciatyva siekia zaidimy déka inicijuoti
socialinius poky¢ius. Sig iniciatyva 2004 m. pradéjo Seggerman $iuo metu organizacija vienija $imtus
nariy 1§ jvairiy ne pelno organizacijy, Zaidimy kiiréjy, akademinio pasaulio bei meno atstovy. Poky¢iy
zaidimy organizacijos nariai kuria zaidimus, kurie skirti edukuoti zaidéjus tokiy socialiniy problemy
tematika, kaip imigracija, kariniai konfliktai, Zmogaus teisiy pazeidimai, socialin¢ atskirtis. Pirmuoju
realiu zaidybinimo bandymu galima laikyti 2003 m. Pellingo jkurta konsultacing jmon¢ Conundra, kuri
sieké padéti gamintojams suzaidybinti produkty naudojimo patirtis. 2007 m. jmoné Bunchball tesé
pradétus darbus ir toliau eksperimentavo su Zaidybinimo pritaikomumu jmoniy veiklose. Zaidybinimo
terminas didesnio visuomenés, verslo ir akademiniy atstovy démesio sulauké tik 2010 m., po Schello
paskelbty idéjy apie zaidybinimo taikymo galimybes. Schellas kalbédamas apie zaidybinimo taikymo
galimybes zmogiskyjy iStekliy valdyme jvardijo, jog darbuotojas turi silpnesne¢ motyvacija nei zaid¢jas,

todél pritaikius zaidimuose naudojamas priemones, darbuotojai turéty tapti labiau motyvuoti.
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Nuo 2010 m. zaidybinimo reiSkinys pradétas placiau nagrinéti mokslingje literatiiroje.
Mokslininkai pradéjo ieskoti bady, kuriose srityse Zaidybinimas gali biiti pritaikomas. Zaidybinimo
taikymo galimybes Svietime tyré Landersas ir Callan, 2011; Muntean, 2011; Gloveris, 2013;
Dominguezas et al., 2013; Stottas ir Neustaedteris, 2013; Simdesas ir Redondo, 2013; Hanusas ir Fox,
2014; Tereseviciené, Volungevitiené ir Zydzitnaité, 2015. Siekiant i$siaiskinti tinkamiausias salygas
taikyti Zaidybinima Svietimo sektoriuje Landersas ir Callan (2011) atliko empirinj tyrimg su studentais.
Autoriai pasteb¢jo, jog gautus tyrimo rezultatus dél zaidybinimo jtakos studenty motyvacijai galima
panaudoti darbuotojy mokymosi procese. Landers ir Callan, teigia, jog Zaidybinimas organizacijose gali
padéti kurti mokymosi kultiirg ir biiti naudingas paciai organizacijai, nes savarankiSkas mokymasis
tampa vis svarbesniu jmonés konkurencingumo veiksniu. Nors teoriniu poZitiriu mokslininky Landerso
ir Callan tyrimo rezultatus galima pritaikyti jmoniy darbuotojy mokymosi procese, taciau reikalingi
empiriniai tyrimai, kurie jvertinty skirtingg studenty ir darbuotojy demografinj aspekta. Kadangi
elektroninés mokymosi platformos susiduria su studenty démesio problema, Tereseviciené,
Volungeviéiené ir Zydzitinaité (2015) sitilo mokymosi procese derinti Zaidybinima kartu su tradiciniais
mokymo biidais. Muntean (2011) teigé, jog zaidimai yra ne tik pramoga, bet tuo paciu metu ir elgesio
modeliavimo priemoné. Autoré nagrin¢jo Zaidimy mechanikos ir dinamikos taikyma mokymosi
procese, siekiant jtraukti studentus. Gloveris (2013) teigé, jog Siuolaikiniai mokiniai uzaugo aplinkoje,
kurioje yra apsupti interaktyvios Ziniasklaidos ir vaizdo Zaidimy, todél norint motyvuoti tokius
moksleivius, Svietime reikalingi nauji interaktyviis metodai, ir Zaidybinimas gali biiti patrauklus ir
studentus motyvuojantis metodas. Gloverio (2013) nuomone, zaidybinimas yra tik papildantis metodas
pamokose, ir pirmiausia turi bati kokybiskai paruosta pamokos medziaga. Mokslininkai Dominguezas
et al., (2013); Stottas ir Neustaedteris (2013), aptaré zaidybinimo taikymo privalumus S§vietimo
sistemoje. Mokslininkai teigia, jog Zaidybinimas mokymosi procese yra efektyvus dél galimybés patirti
nesékme zaidime, grjztamojo rySio, mokymosi progreso stebéjimo elementy (Stott and Neustaedter,
2013), galimybés konkuruoti su kitais mokiniais, apdovanojimy ir pripaZzinimo motyvaciniy elementy
(Dominguez et al., 2013). Stottas ir Neustaedteris (2013) atlike zaidybinimo atvejo tyrimus teigia, jog
taikant zaidybinimg praktikoje edukaciniais tikslais, svarbu atkreipti démesj j kontekstg, nes tie patys
metodai skirtingose situacijose gali biti tiek efektyvis, tiek neefektyviis. Simdesas ir Redondo (2013)
ieskojo zaidybinimo taikymo Svietime galimybiy, savo darbe pateikdami gaires ir pagrindines
zaidybinimo elementy funkcijas mokymosi aplinkoje. Autoriai pabrézia, jog Z kartos moksleiviy ir
studenty motyvacija mokytis yra pasikeitusi, todél Svietimo institucijos privalo ieSkoti naujy Zziniy
pateikimo ir studenty jtraukimo budy. Hanusas ir Fox (2014) tyré zaidybinimo taikymg Svietime,
analizavo zaidybinimo poveikj studenty akademiniams rezultatams, motyvacijai ir pasitenkinimui

veikla. De Freitas ir Oliveris (2006) teigé, jog nepaisant didelio susidoméjimo mokslininky tarpe
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zaidimy ir simuliacijy teikiama nauda mokymosi procese, egzistuoja labai mazai empiriniy tyrimy ir
nedidelé¢ duomeny imtis, kuria remiantis buity galima jvertinti realy poveikij.

Zaidybinimo taikymo galimybes marketinge analizavo Huotaris ir Hamaris, 2012; Deterdingas,
2012; Blohmas ir Leimeisteris, 2013; Ferrara, 2013; Donato ir Linkas, 2013; Conaway ir Garay, 2014;
Hamaris, 2015; Hofackeris, Ruyteris ir Lurie, 2016. Huotaris ir Hamaris (2012) nagringjo zaidybinimo
ir paslaugy marketingo sarysj. Autoriai pabrézia, jog zaidybinimo ir marketingo tikslai ir priemongs turi
panasumy, taciau sitiloma zaidybinimg marketinge taikyti eksperimentiniu, o ne sisteminiu poziiiriu.
Huotaris ir Hamaris (2012) zaidybinimg apibtdina kaip btidg stiprinti produkto pridéting vertg vartotojo
atzvilgiu. Blohmas ir Leimeisteris (2013) teigia, jog tokie zaidimy elementai, kaip lojalumo programos
taskai ar statusai yra nuo seno naudojami marketinge ir zaidimo elementy naudojimas néra naujas
reiSkinys, taciau atkreipia démesj, jog Zaidybinimg galima iSskirti nuo tradiciniy marketingo lojalumo
programy dél socialinio aspekto bei atsiradusios vartotojo motyvacijos naudotis preke ar produktu.
Autoriai Deterdingas (2012); Ferrara (2013) savo darbuose teigia, jog zaidybinimo taikymo praktikoje
pavyzdziai neiSnaudoja reiskinio galimybiy. Mokslininkai Conaway ir Garay (2014) pritaria Siam
teiginiui ir pabrézia, jog tiek mokslingje literatiiroje, tiek praktiniuose zaidybinimo taikymo
pavyzdziuose marketinge daugiausia démesio skiriama tasky ir apdovanojimy elementams, pamirstant
aspektai. Donato ir Linkas (2013) zaidybinimo reiskinj apiblidina kaip Zzaidimuose slypinciy
psichologiniy ir socialiniy faktoriy pritaikymg vartotojy atzvilgiu. Hamaris (2015) atliko testinj tyrima,
siekdamas jvertinti Zaidybinimo elemento — Zenklelio - poveikj vartotojy jsitraukime. Gauti rezultatai
pagrindZia teorinius mokslininky samprotavimus, jog vartotojai Zaidybinéje aplinkoje yra labiau linke
gauti marketingo pasitilymus bei aktyviau naudojasi paslauga. Autorius samprotauja, jog Zaidybinimo
elementas — zenklelis- vartotojams suteikia tiksly jgyvendinimo pojutj, ir biitent tai turi jtakos iSaugusiai
vartotojy motyvacijai, taiau rekomenduoja atlikti tyrimus, kuriuose kiekybinis vertinimas biity
derinamas su kokybiniu tyrimu (interviu). Hofackeris, Ruyteris ir Lurie (2016) pateikia sistemine
zaidybinimo pritaikomumo mobiliosiose marketingo platformose apzvalga. Autoriai iSskiria
zaidybinimo naudg didinant produkto ar paslaugos naudojimg, iSaugus] vartotojo lojaluma,
Isipareigojima prekiniam zenklui ir netgi produkto reklamavima.

Danas ir Lai (2013) tyré zaidybinimo poveikj socialinése apklausose. Gauti tyrimo rezultatai
atskleidzia, jog zaidimy mechanikos elementai yra populiaréjantis jrankis, skirtas skatinti respondenty
dalyvavimg apklausose, ypa¢ palaikant bendradarbiavimg su respondentais testiniy tyrimy metu.
Autoriai teigia, jog Zaidybinimas turi poveikj vartotojy iSorinei (socialinis aspektas, konkurencija su

kitais vartotojais) ir vidinei (saves jvertinimo, palyginimo galimyb¢) motyvacijai.
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Mokslin¢je literatiiroje yra palyginti mazai tyrimy ir straipsniy apie zaidybinimo taikyma
zmogiskyjy istekliy valdymo srityje. Zaidybinimo taikymo galimybes Zzmogiskyjy istekliy valdymo
srityje tyré Coonradtas ir Nelsonas, 2007; Reevesas ir Readas, 2009; Woodas, 2012; Werbachas ir
Hunteris, 2012; Zichermannas ir Linderis, 2013; Narayanan, 2014; Kostecka ir Davidaviciené, 2015.
Coonradtas ir Nelsonas (2007) jvardino malonumo jausmo darbe svarbg bei tyrinéjo, kokig jtaka tai turi
jmoniy produktyvumo rodikliams. Coonradto ir Nelsono (2007) tyrimai yra reik§mingi, nes buvo
jvardinti 5 principai, kurie Siuo metu yra pripazinti zaidybinimo principais: tai aiSkiai apibrézti tikslai,
rezultaty kontrolé, grjztamasis rySys, pastovus instruktavimas bei pasirinkimy laisvé. Reevesas ir
Readas (2009) buvo vieni pirmyjy autoriy, teigianciy, jog zaidimai keicia budus, Zzmoniy darbo budus.
Reevesas ir Readas (2009) sieké atsakyti j klausima: ka bendro turi veiklos zaidimuose ir veikla darbe.
Woodas (2012) teigia, jog zaidybinimas leidzia jmonése suteikti griztamajj rysj apie darbuotojy veikla
greidiau ir efektyviau negu tradiciniai darbuotojy veiklos vertinimo metodai. Werbachas ir Hunteris
(2012) pastebgjo, jog zaidybinimas gali paversti rutinines uzduotis jdomiomis ir linksmomis, todél yra
ypa¢ aktualus organizacijoms, siekianc¢ioms didinti darbuotojy jsitraukima. Zichermannas ir Linderis
(2013) jzvelgia zaidybinimo taikymo galimybes organizacijos zmoniy iStekliy valdyme. Autoriai teigia,
jog per ateinancius penkerius metus organizacijos naudos zaidybinima kaip biidg pagerinti savo verslo
procesus, ypac tokiose srityse kaip darbuotojy jsitraukimas, mokymas ir bendradarbiavimo stiprinimas.
Narayanan (2014), papildé zaidybinimo taikymo organizacijose teikiamas naudas: tai darbuotojy
isitraukimo skatinimas, darbuotojy produktyvumo didinimas, efektyvus problemy sprendimas, paslaugy
kokybés gerinimas, inovacijy skatinimas, bendradarbiavimo skatinimas, didesnis darbuotojy
isipareigojimas organizacijai. Narayanan (2014) zaidybinimo teikiamas naudas sieja su zaidéjy tékmés
busenos (angl. flow zone) zaidimuose buvimu. Kostecka ir Davidavi¢iené (2015) nagrinéjo darbuotojy,
kurie dirba su informacinémis sistemomis ir kuriy darbo aplinka yra monotoniSka, motyvavimo
problematikos klausimus, kuriuos gali i§spresti zaidybinimo priemoniy taikymas darbo vietoje. Autorés
savo darbe pateiké praktinj Zaidybinimo modelio pritaikymag bei iStyré darbuotojy motyvavimo
zaidybinimo priemonémis galimybes.

Dauggjant straipsniy, moksliniy tyrimy ir diskusijy apie Zaidybinimo reiskinj, vis daugiau jmoniy
pradeda eksperimentuoti ir suzaidybinti savo veiklas, siekdamos iSspresti pagrindines verslo problemas.
Zaidybinimas organizacijoms suteikia galimybe paversti verslo procesus motyvuojanéiais darbuotojus,
leidzianciais mokytis ir tobuléti bei skatinanéiais bendradarbiavima. Taciau Zaidybinimas iki $iol buvo
praktinio taikymo versle sritis ir mokslinéje literatiiroje jauciamas teorinio Zaidybinimo modelio

trikumas, kuris biity patikrintas empiriniais tyrimais (Herzig, Strahringer ir Ameling, 2012).
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2. ZAIDYBINIMO TAIKYMO TEORINES PRIELAIDOS DIDINANT
ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU JSITRAUKIMA

2.1. Darbuotojy jsitraukimo j organizacija koncepcija

Mokslingje literatiiroje pastaruoju metu vyrauja susidoméjimas darbuotojy isitraukimo tematika.
Darbuotojy jsitraukimas tampa populiariu ir vis dazniau vartojamu zmogiskyjy iStekliy valdymo
terminu (Robinson, Perryman and Hayday, 2004). Darbuotojy jsitraukimas tapo vienu didZiausiy Siy
dieny organizacijy i§Sukiy, kylanciy besikeiciant jmoniy aplinkai. Pastaruoju metu zmogiskyjy istekliy
valdymo is$8tkiu tampa egzistuojantis jsitraukimo j darbg atotrtikis tarp darbuotojy (Attridge, 2009;
Bates, 2004; Richman, 2006; Saks, 2006). Verslas susiduria su dilema, kaip motyvuoti Z kartos
darbuotojus atlikti monotoniSkas ir nejdomias uzduotis, kurios organizacijai yra biitinos. Taip
pat,organizacijose kyla klausimas, kaip didinti darbuotojy jsitraukima j organizacija, kada tikétina, jog
esamy darbuotojy nebebus organizacijoje po 5 mety. savo Tyrimuose teigiama, jog aukstas darbuotojy
jsitraukimas salygoja mazesng¢ darbuotojy kaitg (Maslach, Schaufeli and Leiter, 2001; Saks, 2006;
Shuck, Reio and Rocco, 2011). Aukstas darbuotojy jsitraukimas turi teigiamos jtakos pasitenkinimui
darbu, jsipareigojimo organizacijai didinimui (Saks, 2006), geresniam uzduociy atlikimui (Rich, Lepine
and Crawford, 2010), skatina pilietiskg darbuotojy elgesj organizacijoje (Rich, Lepine and Crawford,
2010; Saks, 2006), kurybingumui (Bakker and Xanthopoulou, 2013). Todél aukstas darbuotojy
isitraukimas netiesiogiai teigiamai veikia klienty lojalumg ir geresnj klienty aptarnavima (Salanova,
Agut and Peir6, 2005), tokiu biidu darydamas jtaka didesniam jmoniy pelnui, augan¢iomis pajamoms
ir jmoniy augimui (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti and Schaufeli, 2009; Harter, Schmidt and Hayes,
2002).

Nors tarp tyréjy jsitraukimo tematika yra populiari ir pastaruoju metu sulaukianti vis didesnio
verslo bendruomenés démesio, taciau jsitraukimo sgvoka moksling¢je literatiroje suprantama
nevienareikSmiskai. Be to, tiek verslo bendruomenéje, tiek mokslinéje literatiiroje darbuotojy
jsitraukimo sgvoka maiSoma su kitomis sgvokomis: darbuotojy organizaciniu jsipareigojimu,
pasitenkinimu darbu, plietisku elgesiu darbe (Robinson, Perryman and Hayday 2004).

Vienas pirmyjy darbuotojy jsitraukimo apibrézimy mokslingje literatiiroje buvo suformuotas
Kahno (1990), kuris asmenin; jsitraukimg apibrézé kaip darbuotojo entuziazmg panaudoti savo vidinj
potencialg (fizinj, pazinimo bei emocinj) ir visapusiskai dalyvauti darbinéje veikloje. Pasak Kahno
(1990), jsitrauke asmenys siekia iSreiksti save dirbdami. Kahno (1990) jsitraukimo modelyje vyrauja 3
dimensijos: prasmingumas, prieinamumas bei saugumas. Kahno jsitraukimo modelis empiriskai buvo
patikrintas May’aus, Gilsono ir Hartnerio (2004), kurie patvirtino, jog prasmingumas, saugumas ir

prieinamumas daro reik§mingg jtaka darbuotojy jsitraukimui. Tyrimais (May, Gilson and Harter, 2004;
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Fairlie, 2011) buvo nustatyta, jog didziausig jtaka darbuotojy jsitraukimui daro psichologinis
prasmingumas.

Rothbard (2001) nagringjo jsitraukimo j darba bei darbo ir Seimos balanso klausimus. Autoré
nagringja probleminj klausima, jog organizacijy vadovai baiminasi, kad laikas ir démesys, skiriamas
Seimai, mazina jsitraukima ir atsidavimg darbui. Rothbard (2001) vystydama jsitraukimo sgvoka remiasi
Kahno (1990) idéjomis ir jsitraukimg j darbg apibrézia kaip psichologing biiseng, kuri apima du
esminius komponentus: démesj ir pasinérima. Rothbard (2001) démesio komponenta apibtdino kaip
pazinimo galimybes ir skirtg laikg galvojant apie darbing role, tuo tarpu pasinérimo komponentas
apibréztas, kaip buvimas intensyviai jsigilinusiam j savo darbing veiklg. Rothbard (2001) gretina
pasinérima su tékmeés biisena, kurig dar 1990 m. apibiidino Csikszentmihalyi, jvardindama, jog tai proto
biisena, kurios metu atliekant uzduotj nebejauciamas iSorinis pasaulis ir Zmogus yra visiskai jsitraukes
] atlickamg darba.

Harteris, Schmidtas ir Hayesas (2002) tyré darbuotojy jsitraukimo jtakg organizacijos veiklos
rezultatams. Autoriai savo darbe nagrinéja naujg sgvoka — darbuotojo jsitraukimas, kuri apibréziama,
kaip individualus darbuotojo suinteresuotumas, pasitenkinimas darbu bei i§ to kylantis entuziazsmas
dirbti. Darbuotojai yra emociskai jsitrauke, kai jiems yra zinoma, ko i§ jy tikisi organizacija, turi
reikiamus iSteklius jvykdyti darbo uzduotis, jaucia, jog jy veikla yra prasminga bei turi galimybe
mokytis ir tobuléti (Harter, Schmidt and Hayes,2002).

Schaufelis, Salanova, Gonzalezas-Roma ir Bakkeris (2002) jsitraukimg j darbg savo tyrimuose
traktuoja kaip prieSprieSa perdegimui darbe. Mokslininkai jsitraukimg j darbg apibudino, kaip teigiama,
teikianc¢ig pasitenkinima, susijusig su darbu biiseng, kuri yra salygota darbuotojo vidinés energijos,
jsigilinimo (pasinérimo) ir atsidavimo. Schaufelis et al. (2002) vidine energija apibtidina kaip teigiama
sunkumams. [sigilinimas (pasinérimas) apibréziamas kaip visiska koncentracija j darba, kada laikas
darbe labai greitai praeina. Atsidavimas apibiidinamas kaip prasmingumo ir entuziazmo darbe jautimas,

Saksas (2006) tyré veiksnius, kurie daro jtakg darbuotojy jsitraukimui irjsitraukimo salygotas
pasekmes organizacijai. Autorius pabrézia, jog isitraukimas biina dviejy rusiy: uzduoties (darbo) ir
organizacinis. Jis atskiria jsitraukimg kaip atskira sgvoka nuo labiau paplitusiy konstrukty:
organizacinio jsipareigojimo, pilietiSko darbuotojy elgesio, pasitenkinimo darbu. Autorius darbuotojo
jsitraukima apibrézia, kaip unikaly konstrukta, kurj sudaro kognityvinés, emocinés ir elgesio

dedamosios, susijusios su individualiu darbuotojo veiklos efektyvumu.
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Prie jsitraukimo tematikos populiarumo prisidéjo Bakkeris ir Demerouti (2007, 2008), kurie
isitraukima j darba jvardino kaip darbo reikalavimy ir iStekliy sgveikos teigiamg rezultatg organizacijai.
Bakkeris ir Demerouti (2008) supaprastino jsitraukimo j darbg apibrézimg ir jvardino, jog tai yra
teigiama, teikianti pasitenkinima, susijusj su darbu, buisena.

Shuck ir Wollard (2010) atliko mokslinés literatiiros analiz¢, siekdami jvardinti darbuotojy
jsitraukima skatinancius veiksnius, kuriuos i$skyré i individualius ir organizacinius. Shuck ir Wollard
(2010) darbuotojo jsitraukimo sgvoka suformulavo kaip individualia darbuotojo emocing biiseng bei
elgesj, kurie yra nukreipti siekti norimy organizacijos tiksly.

1 lentelé. Isitraukimo sgvokos apzvalga (sudaryta pagal Kahn, 1990; Rothbard, 2001; Harter, Schmidt,

Hayes, 2002; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, Bakker, 2002; Saks, 2006; Bakker, Demerouti, 2008;
Shuck, Wollard, 2010.)

Autorius, metai Savoka ApibréZimas Indélis
Kahn (1990) Asmeninis Asmeninis jsitraukimas — tai darbuotojo Pirmasis apibrézé asmeninio jsitraukimo ir
jsitraukimas | entuziazmas panaudoti savo vidinj nejsitraukimo darbe sgvokas.

potencialg (fizinj, pazinimo bei emocinj) Ivardino, jog jsitraukimg salygoja 3
visapusiskai dalyvaujant darbingje veikloje. | veiksniai: prasmingumas, prieinamumas ir

saugumas.
Rothbard (2001) Jsitraukimas j | Isitraukimas j darbg —tai psichologiné Nagrinéjo jsitraukimo j darbg bei darbo-
darbg biisena, apimanti du esminius Seimos balanso klausimus
komponentus: démes] ir pasinérima. Ivardino, jog jsitraukimas visy pirma yra
psichologiné biisena.
Harter, Schmidt, Hayes | Darbuotojo | Darbuotojo jsitraukimas — tai individualus | Tyré darbuotojy jsitraukimo jtakg verslo
(2002) jsitraukimas | darbuotojo suinteresuotumas, rezultatams.

pasitenkinimas darbu bei dél to kylantis
entuziazmas dirbti.
Schaufeli, Salanova, | Isitraukimasj | Isitraukimas j darba —tai teigiama, teikianti | Isitraukimas j darbg traktuojamas kaip

Gonzalez-Roma, darba pasitenkinima, susijusj Su darbu, biisena, priespriesa perdegimui darbe.

Bakker (2002) kuri yra sglygota darbuotojo vidinés
energijos, jsigilinimo (pasinérimo) ir
atsidavimo.

Saks (2006) Darbuotojo Darbuotojo jsitraukimas — tai unikalus Ivardino, jog jsitraukimas biina dviejy rasiy:
jsitraukimas | konstruktas, kurj sudaro kognityvinés, uzduoties (darbo) ir organizacinis.

emocings ir elgesio dedamosios, susijusios | Analizavo veiksnius, kurie daro jtaka
su individualiu darbuotojo veiklos darbuotojy jsitraukimui bei
efektyvumu. jsitraukimo sglygotas pasekmes

organizacijai.

Bakker, Demerouti Isitraukimas ] | Isitraukimas j darbg - tai teigiama, teikianti | Jsitaukimg jvardino kaip darbo

(2008) darba pasitenkinima, susijusj su darbu, biisena. reikalavimy ir iStekliy saveikos
teigiama rezultata.
Shuck, Wollard (2010) Darbuotojo | Darbuotojo jsitraukimas — tai emocing ir Atliko mokslinés literattiros analizg,
jsitraukimas | kognityviné biisena bei elgesys, kurie yra sickdami jvardinti darbuotojy jsitraukima
nukreipti siekti norimy organizacijos tiksly. | skatinancius veiksnius.
Isitraukima skatinancius veiksnius iSskyre j
individualius ir organizacinius.

Apibendrinta jsitraukimo sgvokos apzvalga pateikiama 1 lentel¢je. Kaip matoma i$ 1 lentelés,
mokslininkai savo darbuose mini skirtingas jsitraukimo koncepcijas: asmeninis jsitraukimas,

jsitraukimas j darba bei darbuotojo jsitraukimas. Siame darbe jsitraukimas apibréziamas kaip —
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individuali darbuotojo teigiama, teikianti pasitenkinimgq, susijusj su darbu, emociné biisena ir elgesys,

kurie yra nukreipti siekti norimy organizacijos tiksly.
2.2. Darbuotoju isitraukimo i organizacija didinimo modeliai

Mokslin¢je literatiiroje vyrauja skirtingi pozidiriai j darbuotojy jsitraukimg didinancius
veiksnius. Siame skyrelyje aptarsime populiariausias darbuotojy jsitraukimo j organizacija didinimo
teorijas ir modelius.

Ultrechto universiteto mokslininkai Schaufelis ir Bakkeris (2003) sukiré darbo jsitraukimo
vertinimo metodika, kuri yra zinoma kaip Utrechto darbuotojy jsitraukimo skalé (UWES) ir yra pateikta
2 lenteléje. Utrechto darbuotojy jsitraukimo skalé (UWES) sudaryta i§ 17 teiginiy, kuriy kKiekvienas

vertina darbuotojy energingumo, jsigilinimo bei atsidavimo lygius.

2 lentelé. Utrechto darbuotojy jsitraukimo skalé (UWES) (sudaryta pagal Schaufeli; Bakker, 2003)

Energingumas Atsidavimas Pasinérimas

Savo darbe as$ trykstu energija Darbas, kurj atliecku, yra Kai dirbu - laikas béga greitai
prasmingas ir tikslingas
Savo darbe jauciuosi stiprus ir Savo darbe esu kupinas Kai dirbu, pamirstu viska, kas
energingas entuziazmo aplink mane
Atsikelus ryte noriu eiti j darba Mano darbas mane jkvepia Dziaugiuosi, kai tenka
intensyviai dirbti

Galiu nenutritkstamai dirbti ilga | Didziuojuosi darbu, kurj darau AS jsitraukiu j savo darba
laika
Savo darbe jauciuosi emociSkai Mano darbas yra kupinas i§§tkiy | Dirbdamas a$ uzsimir$tu
atsparus
Savo darbe visuomet esu Man sunku atsiriboti nuo savo
atkaklus, net kai nesiseka darbo

Saksas (2006) jvardina, jog jsitraukimas biina dviejy rasiy: uzduoties (darbo) ir organizacinis.
Saksas (2006) nustaté, jog egzistuoja prielaidos, kurios daro jtaka darbuotojy jsitraukimui (tiek
uzduoties, tiek organizaciniam): tai darbo specifika, darbuotojo suvokiama pagalba i§ organizacijos,
darbuotojo suvokiama pagalba i§ vadovo, apdovanojimai ir pripaZzinimas, procedirinis teisingumas
organizacijoje bei atlygio uz darbg teisingumas. Sakso (2006) jsitraukimo prielaidy ir poveikio modelis
pavaizduotas 1 paveiksle. Saksas (2006) remiasi Kahno (1990, 1992) idéjomis ir teigia, jog
prasmingumg darbe galima pasiekti per darbo specifikos elementus: darbo sudétingumg ir jvairove,
galimybe panaudoti skirtingus jgudzius darbe, savarankiSkuma, grjztamajj ry$j, asmeninj poziirj ]
darbg, galimybe matyti zenkly indélj j atlickamg darba. Maslachas (2001) nustaté, jog darbo specifikos
elementai, ypatingai griztamasis rySys ir savarankiSkumo lygis yra tiesiogiai susij¢ su iSsekimu darbe

(perdegimu).
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Darbuotoju

jsitraukimas
Isitraukimo Isitraukimo
prielaidos poveikis
. ) e R
+ Darbo specifika «Pasitenkinimas darbu

*Suvokiama pagalba i$ *Organizacinis jsipareigojimas
OrganI?aCIjOS " +PilietiSkas darbuotojy elgesys

*Suvokiama pagalba i§ vadovo organizacijoje (OCB)

* Apdovanojimai ir pripazinimas

*Procediirinis teisingumas

* Atlygio uz darbg teisingumas

- J - J

*Ketinimas keisti darba (kaita)

1 pav. Isitraukimo prielaidy ir poveikio modelis (sudaryta pagal Saks, 2006)

Apdovanojimai ir pripazinimas darbe taip pat yra viena esminiy prielaidy Sakso (2006)
jsitraukimo modelyje. Dar Kahno (1990) tyrimuose buvo nustatyta, jog darbuotojy jsitraukimas j darba
skiriasi, priklausomai nuo jy suvokiamy naudy, gaunamy uz atlickamg darba. Saksas (2006) teigia, jog
galima tikétis didesnio darbuotojy jsitraukimo, jeigu jy indélis yra pripaZjstamas organizacijoje ir
darbuotojai yra apdovanojami. Maslachas (2001) taip pat pritaria Siam teiginiui, pabrézdamas, jog
apdovanojimy ir pripazinimo stoka organizacijoje skatina perdegima darbe. Tarp jsitraukimo prielaidy
Saksas (2006) jvardino ir darbuotojy suvokiamg pagalbg i§ organizacijos ir vadovo. Teigiami
tarpasmeniniai santykiai organizacijoje turi teigiamga jtaka psichologiniam darbuotojy saugumui darbe,
darbuotojai nebijo padaryti klaidy, eksperimentuoti ir isbandyti naujus dalykus. Maslacho (2001)
atliktas tyrimas nustaté, jog socialinés paramos darbe trikumas skatina darbuotojy perdegima.
Schaufelio ir Bakkerio (2003) darbuose vyrauja idéja, jog socialiné parama yra darbo iSteklius, kuris
skatina darbuotojy jsitraukimg. Darbuotojo suvokiama pagalba i§ organizacijos apibréziama kaip
darbuotojo tikéjimas, jog organizacija vertina darbuotojy ind¢lj ir riipinasi savo darbuotojy gerove
(Rhoades and Eisenberger, 2002). Tiesioginio vadovo reik§me darbuotojy jsitraukimui savo tyrimuose
jrodé mokslininkai Batesas (2004), Frankas (2004). Sekanti jsitraukimo prielaida organizacijose yra
procedirinis ir atlygio uz darbg teisingumas (Saks, 2006). Organizacijos, kurios yra skaidrios ir
pastovios atlygio uz darbg ir procediiriniuose darbiniuose klausimuose, turi geresn¢ terpe skatinti
darbuotojy jsitraukima, nes darbuotojai jauciasi psichologiSkai saugts. Pasak Sakso (2006), darbuotojy
jsitraukimo koncepto populiarumas egzistuoja dél teigiamo jsitraukimo poveikio organizacijoms:
darbuotojy pasitenkinimo darbu didinimo, organizacinio jsipareigojimo augimo, pilietiSko darbuotojy

elgesio organizacijoje atsiradimo ir kaitos mazinimo.
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Bakkeris ir Demerouti (2007) jsitraukimg j darbg aiSkina darbo reikalavimy ir iStekliy modelio
(angl. job demand-resource model, JD-R) pagalba, kuris pavaizduotas 2 paveiksle. Tyrimai atskleidé,
jog darbo reikalavimai, tokie kaip emocinis kriivis darbe, stresas, laiko spaudimas, virskruvis, fizinis
kriivis gali sukelti jtampa darbe, darbuotojy iSsekima, sveikatos problemas ir perdegimg. Tuo tarpu,
darbo istekliai, tokie kaip socialiné parama darbe, grjztamasis rySys, savarankiSkumas, mokymosi

galimybés, i§Siikiai, rezultaty valdymas didina darbuotojy motyvacija ir jsitraukima.

PROTINIS KROVIS

EMOCINIS KROVIS
DARBO
REIKALAVIMAI

FIZINIS KROVIS

KITA

ORGANIZACLO
PASIEKIMAI

SOCIALINE PARAMA

SAVARANKISKUMAS

DARBO
GRIZTAMASIS RYSYS ISTEKLIAI

KITA

2 pav. Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (sudaryta pagal Bakker, Demerouti, 2007)

Darbo iStekliai gali biiti suskirstyti pagal organizacinius (darbo uZmokestis, apdovanojimai,
karjeros galimybés, higieniniai faktoriai, darbo viety saugumas), tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy
(vadovo ir kolegy parama, mikroklimatas), darbo organizavimo (darbo rolés aiSkumas, aiskis lukesciai)
ir uZduoties (jgudziy, reikalingy atlikti uzduociai, jvairoveé, uzduoties svarba, savarankiSkumas,
griztamasis rySys) veiksnius. Uztikrinti tinkami darbo iStekliai, autoriy Bakkerio ir Demerouti (2007)
teigimu, daro teigiamg jtaka tiek vidinei (asmeninis tobul¢jimas, mokymasis, augimas), tiek iSorinei
darbuotojo motyvacijai (padeda pasiekti darbo tikslus). Autoriai pabrézia grjZztamojo rySio svarbg
darbuotojo mokymosi ir kompetencijy kélimo procese bei gaunant informacija apie darbuotojo veikla
siekiant darbo tiksly.

Bakkerio ir Demerouti (2007) atlikto tyrimo rezultatai nustaté darbo reikalavimy ir istekliy
poveikio sgveika:

e Esant aukStiems darbo iStekliams ir auksStiems reikalavimams darbe bus jauciama vidutiné
jtampa ir aukSta motyvacija;
e Esant auksStiems darbo iStekliams ir maziems darbo reikalavimams darbe bus jauc¢iama didelé

jtampa ir aukSta motyvacija;
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e Esant nepakankamiems darbo iStekliams ir aukStiems reikalavimams darbe bus jau¢iama

didel¢é jtampa ir Zema motyvacija;

e [Esant nepakankamiems darbo iStekliams ir maziems reikalavimams darbe bus jau¢iama zema

jtampa ir vidutiné motyvacija.

Aptariant darbo reikalavimy ir iStekliy modelj galima teigti, jog auksti darbo istekliai didina

motyvacija, mazina dideliy darbo reikalavimy sukeliamus fiziologinius ir psichologinius kastus, jtampa.

3 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo prielaidos (sudaryta pagal Shuck and Wollard, 2010)

Individualas darbuotoju jsitraukimo

Organizaciniai darbuotojy jsitraukimo

prielaidos prielaidos
Isigilinimas Autentiska verslo kultiira
Smalsumas Aiskis lukesciai
Atsidavimas Higieniniai faktoriai

Pasirinkimo ir kontrolés pojiitis

Grjztamasis rysys

Asmeniniy ir organizaciniy tiksly suderinamumas

Korporatyviné socialiné atsakomybé

Optimizmas

Organizacijos misija ir vizija

Gyvenimo/darbo balansas

Apdovanojimai

Nujauc¢iama/ suvokiama organizacijos pagalba

Galimybés tobuléti

Vidiné energija

Padrasinimas

Saves vertinimas

Darbo specifika

Savigarba

Darbo kontrolé

Tinkamumas darbui

Lyderysté

UZzduociy sudétingumo lygis ir i§Sukiai

Vadovo lukesciai

SavarankiSkumo lygis / Autonomija

Darbo salygy saugumas

Pozityvus mikroklimatas

Talenty valdymas

Organizacijos stiprybiy panaudojimas

Shuckas ir Wollard (2010) darbuotojo jsitraukimo sgvoka suformulavo kaip individualig

darbuotojo emocing biiseng bei elgesj, kurie skatina siekti norimy organizacijos tiksly. Shuckas ir

Wollard (2010) sickdami jvardinti darbuotojy jsitraukimg skatinancCias prielaidas, atliko mokslinés

literatiiros analize, kurios klasifikacija pavaizduota 3 lenteléje. Shuckas ir Wollard (2010) darbuotojy

isitraukima skatinancias prielaidas iSskyre j individualias ir organizacines. Shuckas ir Wollard (2010)

savo tyrimuose taip pat pabrézia, jog darbuotojy jsitraukimas yra rezultatas, kuriam atsirasti

organizacijoje visy pirma reikalinga uztikrinti sglygas ir sudaryti prielaidas.
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Aptarti darbuotojy jsitraukimo modeliai atskleidzia skirtingus jsitraukimg didinancius veiksnius,

taCiau nepateikia jsitraukimo didinimo veiksniy klasifikacijos. 4 lenteléje apjungiami jvairiy autoriy

pozitiriai ir darbuotojy jsitraukima didinantys veiksniai sugrupuojami j 3 lygius: asmeniniy savybiy,

darbo (uzduoties) specifikos bei organizacinj lygmenj.

4 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo veiksniy klasifikacija

Veiksniy Isitraukimo veiksniai Autoriai
lygmuo
Asmeniniy Isigilinimas; pasinérimas Rothbard (2001); Schaufeli and Bakker (2003); Shuck and
savybiy Wollard (2010)
lygmuo Saves vertinimas; savigarba Shuck and Wollard (2010)
Vidiné energija Schaufeli and Bakker (2003); Shuck and Wollard (2010)
Optimizmas Shuck and Wollard (2010)
Smalsumas Shuck and Wollard (2010)
Asmeninis poZitris j darbg Saks (2006)
Atkaklumas Schaufeli and Bakker (2003)
Atsidavimas Shuck and Wollard (2010)
Emocinis atsparumas Schaufeli and Bakker (2003)
Darbo Darbo (uzduoties) prasmingumas; galimybé | Kahn (1990); Schaufeli and Bakker (2003); Saks (2006)
(uzZduoties) matyti zenkly indélj j atlieckamg darbg
specifikos - . : . .
lygmuo I88ukiai; uzduociy sudétingumo lygis Shuck and Wollard (2010); Schaufeli and Bakker (2003);

Organizacinis
lygmuo

Tinkamumas darbui
Darbo kontrolé

SavarankiS$kumas; autonomija

Darbo rolés aiSkumas, aiSkus lukeséiai
Igtdziai reikalingi atlikti uzduotj; galimybé
panaudoti skirtingus jgidZius;

Uzduociy jvairové

Uzduoties svarba

Grjztamasis rysys

Darbui atlikti reikalingy istekliy
uztikrinimas; higieniniai faktoriai
Nuomongs laisve; psichologinis saugumas

darbe
Darbo sglygy saugumas

Pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybés

Tarpasmeniniai ir socialiniai santykiai;
socialiné parama; pozityvus mikroklimatas
Apdovanojimai; pripazinimas

Atlygio uz darbg teisingumas
Procediirinis teisingumas organizacijoje
Karjeros galimybés

Nujauciama/ suvokiama organizacijos
pagalba

Nujauciama / suvokiama vadovo pagalba;
padrasinimas, lyderysté

Gyvenimo/darbo balansas

Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006)
Shuck and Wollard (2010)
Shuck and Wollard (2010)

Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006); Shuck and
Wollard (2010)

Bakker and Demerouti (2007); Shuck and Wollard (2010)
Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006)

Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006)

Bakker and Demerouti (2007)

Kahn (1990); Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006)
Shuck and Wollard (2010)

Kahn (1990); Bakker and Demerouti (2007); Shuck and
Wollard (2010)

Kahn (1990); Saks (2006)

Kahn (1990); Bakker and Demerouti (2007); Shuck and
Wollard (2010)

Rothbard (2001); Bakker and Demerouti (2007); Saks
(2006); Shuck and Wollard (2010)

Schaufeli and Bakker (2003); Bakker and Demerouti
(2007); Shuck and Wollard (2010)

Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006)

Shuck and Wollard (2010)

Bakker and Demerouti (2007); Saks (2006)

Saks (2006)

Bakker and Demerouti (2007)

Saks (2006); Shuck and Wollard (2010)

Saks (2006); Shuck and Wollard (2010)

Rothbard (2001); Shuck and Wollard (2010)
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Apibendrinant, galima teigti, jog populiariausi mokslinéje literatiiroje yra keletas darbuotojy
jsitraukimo ] organizacija didinimo modeliy: Utrechto darbuotojy jsitraukimo skalé¢ (UWES), darbo
reikalavimy ir i$tekliy modelis, jsitraukimo prielaidy ir poveikio modelis. Vyrauja skirtingi pozitriai j
darbuotojy jsitraukimg didinanc¢ius veiksnius. Utrechto darbuotojy jsitraukimo skaléje (UWES)
vertinamas darbuotojo asmeninis jsitraukimas ir matuojami energingumo, jsigilinimo bei atsidavimo
lygiai. Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis aiskina, jog auksti darbo iStekliai mazina dideliy darbo
reikalavimy sukeliamus fiziologinius ir psichologinius kastus, jtampa bei didina motyvacija. Tuo tarpu,
jsitraukimo prielaidy ir poveikio modelyje jvardinami jsitraukimg didinantys veiksniai (prielaidos):
darbo specifika, suvokiama pagalba i§ organizacijos ir vadovo, apdovanojimai ir pripazinimas,
procediirinis bei atlygio uz darba teisingumas. Apjungus jvairiy autoriy poziurius j darbuotojy
jsitraukimg didinancius veiksnius, pastarieji buvo sugrupuoti j 3 lygius: asmeniniy savybiy, darbo

(uzduoties) specifikos bei organizacinj lygmen;.
2.2.1. Zaidybinimo samprata: elementai, rasys ir priemonés

Zaidybinimo terminas mokslin¢je literatiiroje suprantamas nevienareik§miskai.

Mokslininkai Helgasonas, 2010; Schellas, 2010; Chatfieldas, 2011, Zaidybinima suvokia kaip zaidimy
pritaikymg kasdieniame gyvenime. Tuo tarpu mokslininkai Flatlas, Gutwinas, Nacke’as, Batemanas ir
Mandryk, 2011; Zichermanas ir Cunninghamas, 2011, Deterdingas, Dixonas, Khaledas, Nacke’as,
2011, pastebgje, jog vaizdo Zaidimai geba motyvuoti Zaidéjus, sieké atrasti biidus, kaip, pasinaudojant
zaidimuose esanciais elementais, motyvuoti vartotojus realiame gyvenime. Placiausiai mokslinéje
literatiiroje naudojamas Deterdingo, Dixono, Khaledo, Nacke’o (2011) sukurtas zaidybinimo
apibrézimas, kuris teigia, jog zaidybinimas — tai zaidimo elementy ir zaidimo dizaino technikos
panaudojimas ne zaidimy kontekste. Autoriai apibrézé Zaidybinimo vietg zaidimy kontekste, atskirdami
zaidybinima nuo zaisly, rimty zaidimy ar Zaismingo dizaino marketinge.

Zaidimas, kaip sistema

Rimti Zaidybinimas

Zaidimai

Pilnas Dalinis

iaismingas

dizainas

Zaidimas, kaip procesas

3 pav. Zaidybinimas Zaidimy kontekste (sudaryta pagal Deterding, Dixon, Khaled, Nacke, 2011)
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Zichermannas ir Cunninghamas (2011) zaidybinimg apibrézia kaip Zaidybinio mastymo ir
7aidimy elementy panaudojima siekiant jtraukti vartotojus j problemy sprendima. Zvelgiant i§
marketingo perspektyvos, zaidybinimas yra apibréziamas kaip paslauga gerinantis procesas, kuris yra
papildytas Zaidimo potyriais, siekiant sukurti pridéting verte vartotojui (Huotari and Hamari, 2012).

Mokslininkai DiTommaso (2011); Werbachas ir Hunteris (2012), iSskiria aspektus, j kuriuos
reikia atsizvelgti, norint suzaidybinti verslo procesus. Pirmiausia reikalinga nustatyti, kokie yra verslo
ir zaidybinimo tikslai bei jvertinti technines zaidybinimo galimybes. Werbachas ir Hunteris (2012)
pazymi, jog siekiant suzaidybinti verslo procesa, reikalinga apibrézti siekiama vartotojy elgesj, jvertinti,
kaip Zaidéjai elgsis ir kaip bus matuojamas jy elgesio pokytis. Zichermannas ir Cunninghamas (2011)
akcentuoja turinio kokybés svarbg, teigdami, jog nejmanoma suzaidybinti neaktualaus ir blogai
paruosto turinio.

Zaidybinimo savoka yra neatsiecjama nuo jvairiy Zaidimo elementy panaudojimo, siekiant
suzaidybinti veiklas ar procesus. Placiausiai Zzaidybinimo elementus aptaré Werbachas ir Hunteris
(2012), kuris isskiria tris zaidimy elementy kategorijas, kurios yra naudojamos zaidybinant veiklas:

«  Zaidimy dinamika;
+  Zaidimy mechanika;
«  Zaidimy komponentai.

Nors Sie Zaidybinimo elementai yra glaudZiai susije, tikslinga placiau aptarti jy skirtumus ir
sasajas. Zaidimy dinamika — tai pagrindiniai zaidybinamo proceso aspektai, kurie apsprendzia Zaidimo
taisykles, pobuidj ir scenarijy. Werbachas ir Hunteris (2012) jvardino $iuos zaidimy dinamikos
elementus, kuriuos daZniausiai naudoja zaidimy kiiréjai:

» Apribojimai — zaidimo taisyklés ir suvarzymai;

« Emocijos — smalsumas, nuostaba, nusivylimas, pasiekimo dziaugsmas, laimé, susierzinimas;
» Naratyvas — zaidimo istorijos pasakojimas;

* Progresas — zaid¢jo tobuléjimas; zaidimo palaipsnis sudétingumo augimas;

« Santykiai — jvairts socialiniai aspektai, tokie kaip altruizmas, statuso jgijimas, bendravimas.

Zaidimy mechanika apibiidinama kaip Zaidimo procesas, kuris skatina Zaidéjy jsitraukimg ir
motyvuoja atlikti tam tikrus veiksmus zaidime. Pagal Werbachg ir Hunterj (2012), pagrindiniai zaidimy
mechanikos naudojami elementai yra:

+ I8sukiail — zaidimo uzduotys, kurioms atlikti, reikalingos pastangos;

« Konkurencija - galimybé zaidéjui ar zaidéjy grupei laiméti, kai kiti pralaimi;

» Bendradarbiavimas - zaidéjai turi veikti kartu, kad pasiekti bendrg tiksla;

* Grjztamasis rySys — informacija zaidéjui apie jo veiksmus, progresg ir tobuléjima;

+ Istekliy valdymas — iStekliy jgijimas, paskirstymas siekiant jgyvendinti zaidéjo tikslus;

« Apdovanojimai — zaidéjai apdovanojami uz tam tikrus pasiekimus;
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* Mainai — naudingy, reikalingy iStekliy Zaidime jgijimas mainy su kitais Zaidéjais metu;
» Laiméjimo biisena — tiksly pasiekimas, pergalé pries kitus zaidéjus.
» Tyring¢jimas-galimybé neribotai atrasti zaidimo aplinka, pajusti zaidimo pasaulj.

Paminéti Zaidimy mechanikos elementai gali biiti naudojami skirtinguose kontekstuose ir
derinami jvairiais budais.

Zaidimy komponentai — tai baidai, kaip bus jgyvendinti Zaidimy mechanikos ir dinamikos
elementai. Kitaip tariant zaidimy komponentai yra priemonés, kurios yra naudojamos skirtinguose
kontekstuose ir derinamos jvairiais buidais, siekiant jvykdyti Zaidimy dinamikos ir mechanikos keliamus
uzdavinius. Remiantis Werbachu ir Hunteriu (2012), pagrindiniai zaidimy komponentai yra:

+ Pasiekimai — jvykdytos uzduotys, zaidéjo tikslai;

«  Zenkliukai — pasiekimy atvaizdavimas Zaidime, skatinantis konkurencija, parodantis zaidéjo
statusa,

» Kolekcijos — gali buti zenkliuky, daikty, kuriuos zaidéjas surinko kolekcijos;

» Kovos — zaidéjy kovos zaidime su numatytais subjektais, kitais zaidé¢jais;

» Dovanojimas — altruistiSkas dalinimasis resursais su kitais zaidéjais, komandos nariais;

* Lyderiy saraSai — Zaid¢jo progreso atvaizdavimas, lyginant su kitais zaid¢jais. Lyderiy sarasai
skatina konkurencija tarp Zaidéjuy, pripazjstami patys geriausi zaidéjai, jgyjamas statusas;

» Lygiai — zaidimo sudétingumo stadijos;

» Taskai — skaiciais iSreiksti zaidéjo pasiekimai, kurie gali biiti panaudojami jsigyjant prekes,
lgyjant statusg zaidime. TaSkai biina skiriami Zaidéjams uz jvykdytas uZduotis;

 Issukiai — sudétingos uzduotys, kurias atlikus zaidéjai yra apdovanojami;

+ Socialiniai grafikai — galimybé matyti zaidimo metu kitus zaidéjus, su jais bendrauti;

« Komandos — zaidéjy grupé, kurios nariai bendradarbiauja siekdami vieno tikslo;

» Virtualios prekés — Zaid¢jo sukauptas turtas Zaidime.

=Pasickimai
sZenkliukai
= =Kolekcijos
Zaidimy P
komponentai B
yderiy sgraai
sLygiai
sTaskai
=133akiai
«Socialiniai grafikai
=Komandos
=Virtualios prekes
T slEZ0kial
Zaldlml‘l sKonkurencija
- sBendradarbiavimas
mEChanlka =Griztamasis rysys
=l3tekliy valdymas
= Apdovanojimai
=Mainai
e=Laimejimo biisena
*Tyrinéjimas
. = Apribojimai
Zaidile sEmocijos
*Maratyvas
dinamika »Progresas

sSantykiai

4 pav. Zaidimo elementai (sudaryta pagal Werbach, Hunter, 2012)
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Hunicke’as, LeBlancas, Zubekas (2004) sitlo Zaidimy dizaino modelj, pavadintg “MDA”, kuris
suskirsto zaidimg j 3 elementus: zaidimo mechanikg, zaidimo dinamikg ir zaidimo estetikg (zr. 5
paveikslg). Hunicke’o, LeBlanco, Zubeko (2004) sukurtas modelis atskleidZia, jog Zaidimy
mechanikoje yra nustatomos Zaidimy taisyklés, zaidimy dinamika yra apibidinama sukurtos sistemos,

o tuo tarpu zaidimy estetika yra emociné zaid¢jo reakcija j Zaidima, daZznai susijusi su smagumo jausmu.

Zaidimo Zaidimo Zaidimo

mechanika CIEINILE estetika

5 pav. Zaidimy dizaino modelis “MDA” (sudaryta pagal Hunicke, LeBlanc, Zubek, 2004)

Schellas (2010) apibtidino zaidimo estetika, kaip zaidimo keliamus pojtucius zaidéjui: zaidimo
i§vaizda, zaidimo aplinka, Zaidimo sukeliami jausmai. Tuo tarpu Dignanas (2011) jvardino 19 skirtingy
zaidimo elementy, kuriais formuojami ir kuriami zaidimai: tai tikslas, konkuravimas, atsitiktinumas,
laiko spaudimas, istekliy trukumas, galvosiikiai, naujiena, lygiai, socialinis spaudimas, komandinis
darbas, valiuta, zaidimo atsinaujinimas suklydus, priverstini sprendimai, duomenys, progresas, taskai,
sensacija, pripazinimas ir statusas.

Zaidybinime daZniausiai naudojami Zaidimy elementai yra taskai, lygiai, i8§tkiai, virtualios
prekés, lyderiy saraSai, dovanojimas. Konsultaciné jmoné Bunchball (2010), kurios pagrindiné veikla

yra veiklos ir procesy Zaidybinimas, jvertino Siy Zaidimy elementy sagveika su Zmoniy troskimais.

5 lentelé. Zaidimy elementy saveika su moniy troskimais (sudaryta pagal Bunchball, 2010)

Zaidimo elementas

Zmogaus troSkimai

Taskai Apdovanojimas
Lygiai Statuso siekimas
Issukiai Pasiekimas
Virtualios prekés SaviraiSka
Lyderiy sarasai Konkurencija
Dovanojimas Altruizmas

Zmoniy trodkimai ZaidZiant Zaidimus gali baiti statuso siekimas, apdovanojimas, saviraiska,
konkurencija, pasiekimas ir altruizmas. Buvo nustatyta, jog i$Sukiai patenkina visus $iuos Zaidéjo
troSkimus ir yra pati efektyviausia zaidybinimo priemoné. TaSkai patenkina statuso siekimo,
apdovanojimo, konkurencijos, pasiekimo ir altruizmo troSkimus. Lyderiy lentelés ir dovanojimas
patenkina status siekimo, pasiekimo, konkurencijos ir altruizmo troskimus. Virtualios prekés patenkina
statuso siekimo, apdovanojimo, saviraiskos, konkurencijos, pasiekimo troskimus. Lygiai yra maziausiai

efektyvus zaidybinimo elementas, nes jis patenkina tik statuso siekimo, konkurencijos ir pasiekimo
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troSkimus. Pirminé zaidimy elementy funkcija, siekiant patenkinti Zmogaus troskimus, pateikta 5

lenteléje.

Zaidybinimas pagal Werbachg ir Hunterj (2012) yra skirstomas j vidinio, i$orinio ir Zaidybinimo

kei¢iancio elgseng bei visuomenés patalkos (angl. crowdsourcing) rasis:

Vidinis Zaidybinimas pasireiSkia, kai jmoné ar organizacija siekdama pagerinti verslo
rezultatus pritaiko Zzaidybinimg zmogiskyjy istekliy valdyme, darbuotojy mokyme,
bendradarbiavimo skatinime, produktyvumo didinime. Vidinio Zaidybinimo pavyzdys yra
Microsoft kompanijoje vykgs Windows 7 kalbos taisymo zaidimas, kurio metu skirtingi
Microsoft biurai varzesi, siekdami surasti daugiausia klaidy programinés jrangos vertime.
ISorinj Zaidybinima jmonés taiko pardavimy skatinime, marketinge ir rinkodaroje, klienty
aptarnavime, skatindamos vartotojus dométis ir naudoti jmonés produktus ar paslaugas. ISorinio
zaidybinimo teikiamas naudas, tokias kaip vartotojy isitraukimas naudotis produktu ar paslauga,
produkto reklamavimas ar net advokatavimas jvertino ir savo verslo procesuose pritaiké tokios
jmonés kaip Nike, Samsung, Foursquare, LinkedIn, American Express.

Zaidybinimas, kei¢iantis elgsena biina tada, kai siekiama pakeisti nusistovéjusia individy ar
grupiy elgsena j naudingesne visuomenei ar individui. Pavyzdziui, Svedijoje sumaniai jtraukus
vairuotojus ] grei¢io mazinimo zaidima, grei¢io virSijimo problema iSnyko, o grei¢io vidurkis
tapo mazesnis 22 %. Kitas pavyzdys — Svedijos parke jrengta Siuksliadéze, sukurianti ilgai
krentancio daikto iliuzija, per dieng surenkanti 42 kg. daugiau SiukSliy lyginant su Salia
esanCioms Siuks$liadéZzém. Taigi, Zaidybinimas, keiCiantis elgseng gali padéti suformuoti
teisingesnius jprocius.

Visuomenés patalka (angl. Crowdsourcing) — tai zaidybinimo risis, kuomet visuomené
jtraukiama ] sudétingos problemos sprendima. Pavyzdziui, 2008 m. buvo sukurtas zaidimas,
kuris padéjo JAV mokslininkams iSspresti 10 mety trukusig moksling proteiny viruso struktiiros
problema. Zaidimo metu problema sprendé¢ 60 000 Zaidéjy, todél pasinaudojus visuomenés
patalka, mokslin¢ problema buvo greitai i§spresta. Si Zaidybinimo rii§is turi potencialo bati
naudojama virtualiy komandy darbe. Mokslininkai zaidybinimg naudojant visuomenés patalkos

tikslais vertina teigiamai dél galimybés motyvuoti sistemos dalyvius.

Nors Zaidybinimo terminas mokslinéje literatiiroje yra naujas ir suprantamas nevienareikSmiskai,

Siame darbe naudojamas Deterdingo et al. (2011) zaidybinimo apibrézimas, kuris teigia, jog

zaidybinimas — tai zaidimo elementy ir Zaidimo dizaino technikos panaudojimas ne zaidimy kontekste.

Apibendrinant galima teigti, jog zaidybinimas yra neatsicjamas nuo zaidimo elementy: zaidimo

komponenty; mechanikos ir dinamikos, kurie naudojami skirtinguose kontekstuose gali biiti derinami
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jvairiais budais. Galiausiai zaidybinimas gali bati skirstomas j vidinio, iSorinio, kei¢iancio elgseng bei

visuomenés patalkos (angl. crowdsourcing) rasis.
2.2.2. Zaidéjy tipologija

Zaidimy mechanikos elementy taikymas Zaidimo kontekste skirtingus Zaidéjus veikia nevienodai.
,Bandymas sugrupuoti zaidéjus pagal tam tikras charakteristikas yra viena kertiniy zaidimy tyrimo
kryp¢iy“ (Kalinauskas, 2014, p. 393). Kostecka ir Davidavi¢iené (2015) teigia, jog yra ypa¢ svarbu
nustatyti zaidéjy tipus, siekiant tinkamai parinkti motyvacines priemones. Taikant zaidybinimag
zmogiskyjy istekliy valdyme reikalinga jvertinti motyvacing organizacijos sistemg ir nustatyti, kas
motyvuoja organizacijos darbuotojus bei iSsiaiskinti darbuotojy poreikj linksmumui. Tam reikalinga
identifikuoti Zaide¢jy tipus, kad buty galima parinkti Zaidimo elementus, kurie tikslingai motyvuos
darbuotojus.

Vienas pirmyjy skirstyti zaidéjus pagal juos motyvuojancius veiksnius bandé Bartle’as (1996),
kuris i$skyré 4 pagrindinius zaidéjy tipus: pazinciy ieSkotojai, pirmiinai, tyrinétojai, Zudikai. Bartle’o
zaidéjy tipologija yra kertinis pamatas ir dabartiniy mokslininky, nagrinéjanciy Zzaidejy tipus,
klasifikacijoje. Smulkiausia zaidéjy tipologija yra Klugas ir Schellas (2006), kurie isskyré net 9 Zaidéjy
tipus: varzovai, tyrinétojai, kolekcionieriai, pirmiinai, juokdariai, direktoriai, pasakotojai, aktoriai,
meistrai. Klugas ir Schellas (2006) teigia, kad zaidéjai dazniausiai buina keleto tipy miSinys, retai kada
zaidéja motyvuoty tik vieno tipo veiksniai. Panasiai zaidéjy tipus klasifikuoja Nacke’as, Batemanas ir
Mandryk (2011), kurie isskiria pirmiiny, uzkariautojy, drgsuoliy, iSminciy, ieskotojy, pazinéiy
ieskotojy, iSliekanciyjy zaidéjy tipus. Ferro, Walzo ir Greuterio (2013) zaidéjy tipologijoje griztama
prie stambesnés klasifikacijos ir i§skiriama dominuojanéiyjy, objektyvisty, humanisty, tyréjy ir kiiréjy
tipai. Lyginant Ferro, Walzo ir Greuterio (2013) zaidéjy klasifikacijg su Bartle’o (1996) zaidéjy
tipologija, matoma, jog egzistuoja bendras tyréjy pogrupis, taciau kiti zaidéjy tipai skiriasi. Pagrindiniy

zaidejy tipologijos klasifikacijos apZzvalga pateikiame 6 lenteléje.

Kostecka ir Davidavi¢iené (2015) pabrézia, kad negalima uzmirsti, jog vyry ir motery poreikiai
zaidime yra skirtingi, nes vyrai ir moterys turi nevienodus poreikius, interesus, gebéjimus, skonius ir
igtdzius, todél juos motyvuoja skirtingi dalykai. Projektuojant zaidimus, svarbu suprasti lyciy

skirtumus ir j juos atsizvelgti (Kostecka ir Davidavicieng, 2015).
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6 lentelé. Zaidéjy tipologijos klasifikacija (sudaryta pagal Bartle, 1996; Klug ir Schell, 2006; Nacke,

Bateman ir Mandryk, 2011; Ferro, Walz, Greuter, 2013)

Zaidéjy tipologijos

Klasifikacijos autoriai Zaidéjo tipas Charakteristika
Pazinciy Socialiniai aspektai, galimybé bendrauti su kitais zaidéjais,
ieskotojai noras biiti komandos dalimi
Bartle. 1996 Pirmiinai Pergalé, laiméjimas, pirmavimas, pasiZzymi ambicingumu
artie v L . . . .
' . Zaidimo pasaulio tyrinéjimas, atradimas, smalsumas, naujy
Tyrinétojai . i1 _ .
zaidimo budy kiirimas
Zudikai Pagarbos jausmo siekimas, pergalé pries kitus zaidéjus.
Varzovai Konkurencija
Tyrinétojai Zaidimo pasaulio tyrinéjimas, atradimas, pazinimo

Kolekcionieriai

dziaugsmas, atviras naujovéms

Virtualiy gérybiy, zenkleliy rinkimas, kaupimas, zaidimo
artefakty rinkimas, mainymas, pragmatikas, apdairus,
mégstantis pasipuikuoti

) Pirmtinai Lyderiy lentelés virStnés pasiekimas
Klug ir Schell, 2006 ; AT, ; P ;
- Linksmumas, smagumas, socialiniai aspektai, nori priklausyti
Juokdariai . oy
kolektyvui, yra draugiskas
Direktoriai Galios demonstravimas, dominavimas Zzaidime
Pasakotojai Zaidimo istorijos kiirimas
Aktoriai Noras _parod_ytl save ir nustebinti kitus, mégstantis
pasipuikuoti
Meistrai I88tkiy jveikimas, sistemy kiirimas
. Ilgalaikiy tiksly pasiekimas, virtualiy gérybiy, Zenkleliy
Pirmiinai AR . A .
rinkimas, norintys laiméti jvairius apdovanojimus
Uzkariautojai Dominavimas, pergalé, lyderiai
Drasuoliai Greitis, rizika ir adrenalinas
Nacke, Bateman ir Galvosukiy sprendimas, optimaliy strategijy kiirimas,
Mandryk, 2011 ISminciai gvrii-tarpoj o rys$io siekimas, pasiZymi nuoseklumu, santiirumu,
1ISmintingumu
leskotojai Zaidimo pasaulio tyrin¢jimas, atradimas, smalsumas
Pazinéiy Socialiniai aspektai, bendradarbiavimas, naujy santykiy
ieSkotojai kurimas, komunikabilus,
Isliekantieji Is8tikiai, adrenalinas, pavojy jveikimas

Ferro, Walz, Greuter,
2013

Dominuojantieji
Objektyvistai
Humanistai
Tyréjai

Kuré¢jai

Noras biti démesio centre, egocentriskas, siekis dominuoti,
mégsta demonstruoti savo galig

Intelekto ir Ziniy pripazinimas, grjztamojo rysio siekimas,
loginis, analitinis mastymas,

Socialiniai aspektai, siekiantys bendrauti, mégsta ripintis
kitais, lengvai prisitaiko prie jvairiy tipy Zmoniy

Procesy bei objekty veikimo supratimas, Zaidimo taisykliy
ignoravimas, pasizymi kiirybiskumu.

Pazinimas, eksperimentavimas, naujy buidy kiirimas

Aptartos zaidéjy tipologijos atskleidzia skirtingus zaidéjy tipus ir juos apibudinancias

charakteristikas. Zaidéjo tipo charakteristikos gali biiti skirstomos pagal elgsenas ir savybes.

7 lenteléje apjungus jvairiy autoriy pozitirius, zaidéjy tipai buvo sugrupuoti j 5 tipus: kolekcionieriy,

intelektualyjj, tyréjy, socialinj bei nugalétojy.
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7 lentelé. Apibendrinta zaidéjy tipy klasifikacija

Zaidéjo tipas

Charakteristika

l. Kolekcionieriy
tipas

Elgsena

Stengiasi rinkti virtualias gérybes, zenkliukus

Mégsta mainyti ar igyti zaidimo artefaktus, kad sukaupty pilnesng kolekcija

Nori turéti daiktus, kuriy neturi niekas kitas

Vardan virtualiy gérybiy sutinka mokéti realius pinigus

Savybés

Pragmatikas

Apdairus

Meégstantis pasipuikuoti

Kaupikas

1. Intelektualusis
tipas

Elgsena

Mégsta kurti optimalias zaidimy strategijas

Siekia gauti griztamajj rysj

Vertina intelektg ir Zinias

Meégsta spresti jvairius galvosiikius, uzduotis

Savybés

Pasizymintis loginiu ir analitiniu mastymu

Nuoseklus

ISmintingas

Santiirus

1. Tyréju tipas

Elgsena

Stengiasi sukurti naujus budus

Pasizymi troskimu suprasti procesy bei objekty veikimo principus

Ignoruoja zaidimo taisykles

Tyrinéja zaidimo pasaulj

Savybés

Smalsus

Atviras naujovéms

Kirybiskas

Pazinimo dziaugsmas

(AVA Socialinis tipas

Elgsena

Pasizymi noru biti komandos dalimi, priklausyti kolektyvui,
bendradarbiauti

Greitai sukuriantys naujus santykius

Siekiantis bendrauti su kitais

Megsta rupintis kitais, siekia padeéti kitiems

Savybés

Linksmas, smagus;

Komunikabilus

Draugiskas

Lankstus, lengvai prisitaikantis prie jvairiy tipy Zmoniy

V. Nugalétojy tipas

Elgsena

Pasizymi noru pirmauti, mégsta konkuruoti

Entuziastingai sutinka i$8tukius, stengiasi juos jveikti

Igyvendina uzsibréztus tikslus

Siekia nugaléti ir laiméti jvairius apdovanojimus

Savybés

Dominuojantis, mégstantis demonstruoti savo galia

Ambicingas

Norintis biiti démesio centre, egocentriskas

Lyderis
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Apibendrinant galima teigti, jog zaidybinimo elementy taikymas skirtingus zaidéjus veikia
nevienodai. Svarbu pabrézti, jog taikydami zaidybinimg didinant organizacijos darbuotojy jsitraukima,
reikalinga jvertinti, jog darbuotojai dazniausiai biina keleto zaidéjy tipy miSinys, ir retai kada jj skatinty
jsitraukti tik vienam zaidéjy tipui budingi veiksniai. Todél siekiant sukurti Zaidybinimo taikymo
organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime modelj, organizacijoje reikalinga identifikuoti
darbuotojy zaidéjy tipus. Atliktus zaidéjy tipologijy analize¢ ir sugrupavus zaidéjus pagal elgsenos ir
savybiy charakteristikas, buvo i$skirti kolekcionieriaus, intelektualo, tyréjo, socialinio ir nugalétojo

zaidéjy tipai.
2.3. Teorinis zaidybinimo taikymo didinant organizacijos darbuotoju jsitraukima modelis

Zaidybinimas yra priemon¢, didinanti vartotojo motyvacija ir jsitraukima (Deterding, 2011;
Werbach and Hunter, 2012; Hamari and Koivisto, 2013). Mohammadas, Habibas ir Aliasas (2011)
pastebi, jog zaidybinimas gali biiti panaudojamas didinant darbuotojy jsitraukimg j darba, dél ko
darbuotojai virSyty keliamus darbo reikalavimus ir tapty organizacijy pilieciais bei iSaugty darbuotojy
pasitenkinimas darbu. Zaidybinimas gali tapti patogia priemone verslui, kuris siekia didinti darbuotojy
isitraukimg ir darbuotojy veiklos rezultatus, konstatavo Riversas (2016), atlikes empirinj tyrimg su
reklamos agentiiromis ir nustates, jog organizacijos, naudojancios zaidybinimg savo veiklose, pasiZymi
daug didesniu darbuotojy jsitraukimu ir i§ to kylanCiomis pozityviomis pasekmémis: mazesne

darbuotojy kaita, padidéjusiu darbuotojy organizaciniu pilietiSkumu.

ASMENINIS
ISITRAUKIMAS

ZAIDYBINIMAS ' ISITIDQQIRJE(I)M AS ISITRAUKIMAS

ORGANIZACINIS
ISITRAUKIMAS

6 pav. Konceptualusis Zaidybinimo taikymo didinant organizacijos darbuotojy jsitraukima modelis

6 pav. pateikiamas konceptualusis zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo
didinimo modelis, kuris remiasi atlikta Zaidybinimo literatiiros Saltiniy ir darbuotojy jsitraukimo
modeliy analize. Remiantis Siame skyriuje pateikta literatiiros analize, galima daryti prielaida, jog
zaidybinimas daro jtaka darbuotojy isitraukimui, kuris gali biti asmeninis, darbo ir organizacinis.

Konceptualusis modelis parodo zaidybinimo ir jsitraukimo koncepcijy sgveika.
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Ryanas (2006) apsisprendimo teorijoje (angl. Self Determination Theory; STD) teigia, jog Zaidimai
yra skatinantys jsitraukti ir motyvuojantys, nes yra sukurti siekiant patenkinti Zzmogaus savarankiskumo,
griztamojo rys$io, noro pritapti prie socialinés bendruomenés bei kompetencijy ir igidziy panaudojimo
poreikius. Bakkerio ir Demerouti (2007) sukurtame darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje taip pat
jvardyti darbuotojy jsitraukimg didinantys veiksniai: savarankiSkumas, grjztamasis rySys, galimybé
panaudoti skirtingus jgiidzius, tarpasmeniniai ir socialiniai santykiai.

Burke’as (2012) identifikavo 4 zaidybinimo aspektus, dél kuriy darbuotojai arba vartotojai yra
ir i$8tkius keliancios, bet jveikiamos uzduotys.

Kostecka ir Davidavi¢iené (2015) pastebi, jog organizacijos iesko priemoniy ir metody, kaip
motyvuoti darbuotojus dirbti esant monotoniskam, nuobodziam darbui (darbas su informacinémis
sistemomis) ir kaip vieng sprendimy sitilo zaidybinimo taikyma. Kosteckos ir Davidavi¢ienés (2015)
kurtame Zaidybinimo modelyje atsispindi Lichtenvoorto (2013) prielaidos, jog kickvienas Zaidimo
mechanizmas susijes su vienu arba daugiau A. Maslow’o jvardyty poreikiy. Kostecka ir Davidaviciené
(2015) pabrézia, jog kuriant zaidybinimo modelj svarbu atkreipti démesj j skirtingo amziaus kategorijy
darbuotojy poreikiy skirtumus, lyties skirtumus bei | darbuotojo-zaidé¢jo tipa. Autorés teigia, jog
nustatyti zaidéjy tipus yra ypac svarbu, siekiant tinkamai parinkti motyvacines priemones. Kostecka ir
Davidaviciené (2015) zaidybinimo modelyje jvardijo, jog jvairGs Zaidimy mechanikos ir dinamikos
elementai gali patenkinti darbuotojo bendravimo (poreikis dirbti su kitais Zzmonémis; poreikis
bendrauti su kitais zmonémis), pripazinimo (konkurencijos ir aplinkiniy vertinimo uz individo
nuopelnus ir pasiekimus poreikis; griztamasis rySys), saves aktualizavimo (poreikis tobuléti, augti kaip
asmenybei; poreikis jausti, kad darbas yra jdomus ir naudingas visuomenei; poreikis kelti sudétingus
tikslus ir juos pasiekti) poreikius.

Apie aukstesniy poreikiy patenkinimg ras¢ Pinkas (2009), teigdamas, jog savarankiSkumas,
meistriSkumas ir prasmingumas yra poreikiai, kuriuos gali patenkinti Zaidimai. Autorius pamini, jog
savarankiSkumas pasiekiamas per darbo produktyvuma bei nuosavybés jausmg zaidime. MeistriSkumas
pasickiamas taskais ir progreso lentelémis, tuo tarpu prasmingumg siejo su atradimo jausmu
jvardijo kaip zaidimy mechanikos ir dinamikos tikslus.

Dalis mokslininky pabrézia zaidimy salygotos tékmés biisenos ir pasinérimo j darbg rysj.
Csikszentmihalyi (1990) jvardijo, jog tékmés blisena — tai proto biisena, kada atlickant uzduotj
nebejauciamas iSorinis pasaulis ir zmogus yra visiSkai jsitraukes j atlieckamg darba. Autorius mini, jog
jgudziy ir kompetencijy rinkinio, aiSkiy tiksly bei savalaikio grjztamojo rysio, be to, veikla asmeniui

turi biiti maloni ar smagi.
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LY

SVININIGAAIVZ

ZAIDEJO TIPAS

. Kolekcionieriy
tipas

Stengiasi rinkti virtualias gérybes, zenkliukus
Meégsta mainyti ar jgyti zaidimo artefaktus, kad
sukaupty pilnesne kolekcija

Nori turéti daiktus, kuriy neturi niekas kitas
Vardan virtualiy gérybiy sutinka mokéti realius
pinigus

Pragmatikas

Apdairus

Meégstantis pasipuikuoti

Kaupikas

ISITRAUKIMO VEIKSNIAI

1. Intelektualusis
tipas

Meégsta kurti optimalias zaidimy strategijas
Siekia gauti griztamajj rysj

Vertina intelekta ir Zinias

Meégsta spresti jvairius galvosiikius, uzduotis
Pasizymintis loginiu ir analitiniu mastymu
Nuoseklus

ISmintingas

Santiirus

Isigilinimas; pasinérimas
Saves vertinimas; savigarba
Vidiné energija
Optimizmas

Smalsumas

Asmeninis pozitris j darba
Atkaklumas

Atsidavimas

Emocinis atsparumas

SVINDINVY.LISI

SINININSY

I11.  Tyréju tipas

Stengiasi sukurti naujus biidus

Pasizymi troskimu suprasti procesy bei objekty
veikimo principus

Ignoruoja zaidimo taisykles

Tyrinéja zaidimo pasaulj

Smalsus

Atviras naujovéms

Kirybiskas

Pazinimo dziaugsmas

IV. Socialinis tipas

Pasizymi noru biiti komandos dalimi, priklausyti
kolektyvui, bendradarbiauti

Greitai sukuriantys naujus santykius

Siekiantis bendrauti su kitais

Meégsta ripintis kitais, siekia padéti kitiems
Linksmas, smagus;

Komunikabilus

Draugiskas

Lankstus, lengvai prisitaikantis prie jvairiy tipy
Zmoniy

Darbo (uzduoties) prasmingumas; galimybé matyti
zenkly indélj j atliekama darba

Issukiai; uzduociy sudétingumo lygis
Tinkamumas darbui

Darbo kontrolé

Savarankiskumas; autonomija

Darbo rolés aiSkumas, aiskis lukesciai
Igudziai reikalingi atlikti uzduotj; galimybé
panaudoti skirtingus jgiidZius;

Uzduociy jvairove

Uzduoties svarba

SVIANDINVILISI ogdvda

V.  Nugalétoju tipas
Pasizymi noru pirmauti, mégsta konkuruoti
jveikti
Igyvendina uzsibréztus tikslus
Siekia nugaléti ir laiméti jvairius apdovanojimus
Dominuojantis, mégstantis demonstruoti savo
galia
Ambicingas
Norintis buti démesio centre, egocentriskas
Lyderis

Grijztamasis rysys

Darbui atlikti reikalingy iStekliy uztikrinimas;
higieniniai faktoriai

Nuomonés laisvé; psichologinis saugumas darbe
Darbo salygy saugumas;

Pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybeés

Tarpasmeniniai ir socialiniai santykiai; socialiné
parama; pozityvus mikroklimatas
Apdovanojimai; pripazinimas

Atlygio uz darbg teisingumas

Procedrinis teisingumas organizacijoje
Karjeros galimybés

Nujaucéiama/ suvokiama organizacijos pagalba

Nujauc¢iama / suvokiama vadovo pagalba;
padrasinimas, lyderysté
Gyvenimo/darbo balansas

SYIIMNVY.LISI
SINIDVZINVYOHO

SVIADINVILISI

7 pav. Zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime detalizuotas modelis
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Zmogiskyjy istekliy specialisty siekis yra didinti darbuotojy pasinérima j darba, kuris savo
prigimtimi yra panasus j Csikszentmihalyi (1990) aprasyta tékmés blisena. Autorius pastebi, jog tekmés
blisena gali buti pasiekta tik jeigu iSSiikiai bus jveikiami zmogui pagal jo turimus jgudzius ir
darbuotojas jaus nerimg ir susierzinimg. Wang ir Wu (2009) argumentuoja, jog S$ioje situacijoje
zaidybinimas yra tinkamas sprendimas, nes zaidimas evoliucionuoja ir tampa sudétingesniu, vystantis
zaidéjo jgiidziams, ta¢iau visada yra jmanomas pasiekti.

Remiantis visais Siais aspektais bei moksline literatiros analize, yra formuojamas detalizuotas
Zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime modelis, pavaizduotas 7 paveiksle.

Darbuotojy jsitraukima didinantys veiksniai gali salygoti asmeninj, darbo arba organizacinj
jsitraukimg. Modelyje pateikiama, jog pagal zaidéjy tipus, vyrauja skirtingi zaidéjus skatinantys
isitraukti veiksniai. Daroma prielaida, jog dalis organizacinj jsitraukima didinanciy veiksniy turés
panasig jtaka visy tipy zaidéjams. Tuo tarpu dalis jsitraukimg didinanciy veiksniy gali turéti reikSminga
poveikj tik kai kuriems Zzaidéjy tipams. Svarbu pabrézti, jog Siame etape modelyje jtraukti visi
darbuotojy jsitraukimg didinantys veiksniai, taCiau jy poveikio reikSminguma zaidéjy tipams

nustatysime empirinio tyrimo pagalba.
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3. ZAIDYBINIMO TAIKYMO DIDINANT ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMA METODIKA

Sioje darbo dalyje, remiantis ankstesnése dalyse atlikta mokslings literatiiros analize ir suformuotu
zaidybinimo taikymo didinant organizacijos darbuotojy jsitraukimga modeliu, yra pagrindziama
empirinio tyrimo metodologing prieiga.

Atlieckamam empiriniam Zzaidybinimo taikymo, didinant organizacijos darbuotojy jsitraukima,
tyrimui keliamas tikslas: jvertinti mokslinés literatiiros analizés metu suformuluota zaidybinimo
taikymo modelj organizacijos darbuotojy isitraukimo didinime.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. nustatyti ir istirti kokj poveikj zaidybinimo elementai daro darbuotojy jsitraukimui;,

2. nustatyti skirtingy zaidéjy tipy ir jsitraukimg didinanc¢iy veiksniy rysius;

3. istirti, kokie jsitraukimg didinantys veiksniai labiausiai veikia skirtingus Zzaidéjy tipus

organizacijoje.

Empirinio tyrimo eiga

Kadangi mokslinéje literatliroje tyrimy, susijusiy su zaidybinimo ir darbuotojy jsitraukimo
tematika yra nedaug, ir §i moksliné problematika yra neistirta, pasirinktas tyrimo metodas, leidziantis
jvertinti Zaidybinimo poveikj skirtingiems darbuotojy tipams bei skirtingoms jsitraukimo dedamosioms,
bei leidziantis nustatyti §io poveikio stiprumg. Todél Siame darbe buvo taikytas tai leidZiantis Kiekybinis
tyrimo metodas. Zaidybinimo taikymo, didinant organizacijos darbuotojy jsitraukima, empirinis tyrimas

atliekamas pagal 8 pav. pateikta eiga, kurig sudaro trys etapai.

Klausimyno
parengimas
tyrimui

* Klausimyno
iSsiuntimas
respondentams

*Duomeny analizé

*Duomeny
apdorojimas ir

Sudaromas *Respondenty interpretavimas
respondenty kontaktavimas
sgraSas telefonu

J J

8 pav. Zaidybinimo taikymo, didinant organizacijos darbuotojy jsitraukima, empirinio tyrimo eiga

Pirmame empirinio tyrimo etape parengiamas tyrimo klausimynas ir paruoSiamas respondenty sgrasas.
Antrajame empirinio tyrimo etape iSsiunciami klausimynai respondentams e. pastu pagal i§ anksto
sudaryta saraSa. Po savaités su respondentais susisiekiama telefonu, raginant sudalyvauti apklausoje.
Paskutiniame tyrimo etape yra analizuojami, apdorojami bei interpretuojami apklausos biidu surinkti

duomenys. Statistiné tyrimo duomeny analiz¢ atlikta SPSS 17.0 programa.
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Vienas pagrindiniy tyrime naudojamy statistiniy metody yra koreliacijos koeficiento analize.
Koreliacijos koeficientas parodo priklausomybe tarp dviejy kintamyjy. Siame tyrime naudotas
Kendall‘s tau-b koreliacijos koeficientas (r), leidziantis tirti duomenis pateiktus ranginéje skaléje,

kurio vertinimai pateikti 8 lenteléje.

8 lentelé. Koreliacijos koeficiento vertinimai (sudaryta pagal pagal Williams, Monge, 2001)

r[<0,2 Labai silpna koreliacija
0,2<|r[<04 Silpna koreliacija
04<|r|<0,7 Vidutiné koreliacija
0,7<[r|<0,9 Stipri koreliacija
09<|r|=1 Labai stipri koreliacija

Empirinio tyrimo imtis

9 lenteléje pateikti kriterijai, kuriais remiantis buvo vykdomas jmonés pasirinkimas tyrimo

atlikimui.
9 lentelé. Kriterijai, renkantis jmonge tyrimo atlikimui
1. Organizacijoje taikomas Zaidybinimas; Taikomas
2. Organizacijos dydis; Vidutinés ir stambios jmonés
3. Zaidybinimo taikymo organizacijoje Ilgesnis nei 1 metai laiko
laikotarpis.

Atsizvelgiant | nustatytus kriterijus, tyrimui atlikti buvo pasirinkta CAPITAL organizacija,
kurioje taikoma keletas zaidimy komponenty vidinéje darbuotojy IT sistemoje: lyderiy lentele, tasky
rinkimas uz skirtingy uzduo¢iy jvykdyma. Imoné¢ taiko Siuos zaidybinimo elementus jau 3 metus. Taip
pat, organizacijoje yra 251 darbuotojas, taigi jmoné, pagal darbuotojy skai¢iy priskiriama vidutinio
dydzio jmonéms. CAPITAL organizacija uzsiima nekilnojamojo turto veikla ir teikia savo klientams
tarpininkavimo paslaugas. Imonéje be administracines pareigas dirbanciy darbuotojy, pagrindiné
pareigybé yra nekilnojamojo turto brokeris, kurio atsakomybé yra aktyviis nekilnojamojo turto
pardavimai. Todél jmone, ieSkodama jvairiy biidy didinti darbuotojy motyvacija ir pardavimy
rezultatus, savo IT sistemoje panaudojo minétus zaidybinimo elementus.

Nors organizacijoje yra 251 darbuotojas, ne visi darbuotojai yra aktyviis. Kadangi brokeriai veikia
pagal individualig veikla, todél dalis brokeriy, nors dar yra neprarade brokerio statuso, taciau §iuo metu
aktyviai nedirba: yra i§¢j¢ vaiko prieziiiros atostogy, sustabde nekilnojamojo turto brokeriavimo veikla
laikinam etapui ir pana$iai. Be to, pasirinkta tyrimg atlikti tik su vienos pareigybés darbuotojais —
nekilnojamojo turto brokeriais. Taigi anuliavus neaktyvius brokerius bei administracijos darbuotojus,
tyrimo generalinés visumos dydis yra 174 aktyviai dirbantys CAPITAL organizacijos darbuotojai.

Siekiant apskaiciuoti tyrimui reikalingos imties dydj naudojama Paniotto formulé (Valackiené, 2004):
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¢ia n — imties dydis;
A — paklaidos dydis (0,05);
N — generalinés visumos dydis.

Apskaiciuota, jog tam, kad tyrimo rezultatus galima biity laikyti reprezentatyviais, reikalinga
tyrimo imtis yra 120 respondenty. CAPITAL organizacijoje tyrimas buvo atliktas 2017 m. kovo -
balandzio ménesiais elektroniniu budu. Kvietimas dalyvauti tyrime su klausimynu buvo iSsiystas
visiems 174 aktyviems CAPITAL organizacijos brokeriams el. pastu. Klausimynas buvo pildomas
internetiniu biidu. I8 viso gautos 94 visiskai uzpildytos anketos. Anketos pildymo modulyje nebuvo
leidZziama i8siysti anketos, neatsakius i kurj nors vieng klausima, tod¢l tyrime tokiu biidu buvo iSvengta
nepilnai uzpildyty ankety. IS viso anketa uzpildé¢ 54 % organizacijoje aktyviai dirbanc¢iy darbuotojy.
Nors iki reprezentatyvios tyrimo imties pritriko 26 respondenty nuomoniy, reikalinga jvertinti, jog
tyrimas atliktas vienoje jmongje ir su vienos pareigybés darbuotojais.

Tyrimo instrumento kiirimas ir pagrindimas

Remiantis mokslinés literatiiros analizes metu suformuotu Zaidybinimo taikymo didinant
organizacijos darbuotojy jsitraukimg modeliu, empirinio tyrimo uzdaviniams atlikti buvo parengtas
tyrimo Klausimynas i$ trijy daliy, kurio struktiira pavaizduota 9 paveiksle. Pirmoje klausimyno dalyje
pateikiami klausimai, skirti Zaidéjy tipui pagal Zaidéjo elgsenos ir savybiy aspektus nustatyti. Antroje
klausimyno dalyje pateikiami klausimai apie Zaidybinimo elementy poveikj darbuotojy jsitraukimo
veiksniams: asmeniniams, darbo ir organizaciniams. Trecioje klausimyno dalyje pateikiami klausimai
apie respondenty demografinius duomenis, kurie suteikia informacijos apie respondenty lytj, amziy ir

i§silavinima. Kiekybinio tyrimo klausimynas pateikiamas 1 priede.

Kiekybinio tyrimo klausimynas

Zaidéjy tipo nustatymas:
e Pagal elgsena (1 kl.);
I dalis e Pagal savybes (2 kl).

Zaidybinimo elementy poveikis
jsitraukimo veiksniams:

11 dalis e Asmeniniams (3 kl.);
e Darbo (4 Kkl.);
a Nrnani7zariniame (R LI\

Respondenty demografiniai
duomenys:

111 dalis o  Lytis (6 kl.);

e  Amzius (7 kl.);

9 pav. Kiekybinio tyrimo klausimyno struktira
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Tyrime buvo naudojama nominaliné skalé, kurios déka buvo vertinami respondenty demografiniai

duomenys (lytis, amzius, iSsilavinimas), bei ranginés skalés (Likerto skal¢), kurios déka nustatytas

zaidejy tipas bei zaidybinimo elementy poveikis jsitraukimo veiksniams. Tam, kad biity nustatytas

respondento Zaidéjo tipas, pirmoje klausimyno dalyje pateikiama 40 klausimy, sudaryty pagal zaidéjo

tipo elgsenos ir savybiy aspektus, kuriuos respondentai turi jvertinti pagal keturiy baly Likerto skalg.

(zr. 10 lentelg). Antrojoje klausimyno dalyje pateikiami 29 klausimai, kuriy déka jvertinamas

zaidybinimo elementy poveikis asmeninio, darbo ir organizacinio jsitraukimo veiksniams. Sig klausimy

dalj respondentai vertina pagal SeSiy baly Likerto skale. Pasirinktos lyginés Likerto skalés tam - kad

biity iSvengiama neturin¢iy nuomonés pasirinkimy.

10 lentelé. Zaidéjy tipo nustatymo klausimyno sasaja su Zaidéjy tipy klasifikacija

Zaidéjo tipas Charakteristika M;u_;tmu Teiginys
Stengiasi rinkti virtualias gérybes, Zenklinkus 1.6, |AS visada renbu tadkus, virtualias gérybes jvairioss internstindse platformose
Megsta mainytiar gyti Zaidimo artefaktus, kad | 15 | 0c oo bt kokia kaina gauti daikta, kurio norin
Blgsen  [oopupluesie kool ________
N Nori turéti daiktus, kurin neturi niekas kitas 1.2, |Man patinka turgti daiktus, kurin niskas netur
Kolekcionieriy Vardan virtualiy gérybiy sutinka mokéti realius ‘g A visada dalyvauju marketinginiuose Zaidimmose, kur retia sunnkti ipdulus ar
tipas pinigus 7 |dtampuls
Pragmatithas 23 |Atliekant uZduot] man svarbiau atlygis nei uZduoties pobiidis
Savvbis Apdairus 213, |Kolzgos manes apibidina kaip apdairy
- Miggstantis pasipuiluoti 2.20.  [Man svarbu, kad mano darbas bty jvertintas pagyrimo radtu
Kaupikas 217, [Man patinka rinkti kolekeijas, jvairis ratus daiktus
Mvi2gsta kurti optimalias Zaidimy strategijas 110, |Man labisu patinka kurti strategijas ir planus, nel imyvendinti uZduoti
Elssena Siekia gauti griztamajj ry§ 1.8, [Man svarbu, kad apie mano atlikius darbus bty suteikias priztamasis rySys
N Vertina intelekta ir Zinias 119, |MMan patinka pademonstruoti save Zinas
Intelektualusis Mépsta spresti jvairius galvosikins, uZduotis L1 |MMan sehasi spresti sudétingus galvosiikins
tipas Pasizymintis loginiu ir analitinin mastymu 23, |Man sudétinga pamirsti problema, jeigu nesuradan jai sprendimo
Savvbé Nupseklius 212, |UZduotis visada pradedu atlikti nuo veiksmu plane sudarvmo
avybés — - - r—T —
- IEmintingas 22, |As lengvai randu ifzit] sudétingose situacijoss
Santirus 2.16.  |Kolegos mane apibiding kaip santfirg
Stengiasi suburti naujus biidus 113, |Man patinka kurti naujus bidus wZduodial atlikil
fi;ﬁf‘;ﬁ:;ﬁ“ soprasti procesy bet objektl |y 5y varbiay iésiiskinti kaip veikia procesas, nei afikt u3duo]
Bl I orooja Zadimo taisylies T12. |Manau, kad kartais reikia nepakiust taisyklems
b s . . |Dibdamas kempiuterine programa, nor paZinti kekviena funkeija, nots man ju
Tyréjy tipas Tyrinja Zaidime pasavli L1T. | doti netenka
Smalsus 26, |AS esu smalsus
Savybis Atviras naujovéms 2.10.  [Man patinka iSbandvti navjas uzduotis’ darbus
- Kiirybigkas 214, |AS save vertinu kaip kiirybiska asmenybe
Pafinimo diaugsmas 213, [A$ daugiuost, jai suZinau ar atrandu ka nots naujo
Eﬁ:‘fﬁ”&ﬁﬁﬁﬁ“ datimi, priklausyti| ) 1) | A% poriausia jauéiuosi, dirbdamas karts su komanda
Elgsena Greitai suburiantys naujus santyking 116, |Man nesunlm susirasti nawjy draugy
Siekiantis bendrauti su kitais 1.3, [AS rinkéiausi vakara su draugais nei namuose
Socialinis tipas Mégsta ripintis kitais, siekia padéti kitiem 111, |Jetgu tik letdia galimybés, biftinal padésiu kitam
Linksmas, smagus; 211, [Kiti Zmonés mane apibiding kaip linksmuolj
Komunikabilus 27, |Man svarbu bendranti su kitais Zmonémis
Savybés  |Draugithas pE Af save vertinu kaip dravgiSka asmenybe
I:ar|k§tu5: lengvai prisitaikantis prie jvairmy tipy 19 Zmonss mépsta mano kompanija
Zmoniy = :
Pasifymi noru pirmauti, méssta konkuroti L7, | Man svarbu pirmauti pried kitus
Elesena Entuziastingai sutinka i$5ilkius, stengiasi juos 14, |AS méraujuosi i$50kials
N Ieyvending usibréztus tikslus 1.20. | AS stengivosi bet kolda kaina jmyvendinti savo tiklus
Nugalétojy fipas Si:h; nu;alét_i ir laiméti ii_'aj.tius apdoi'mojmlus 118, |Man patinka Tazzfqus ar rungtynés, lurioss !alum laiméti pnzus _
= Dominuojantis, mégstantis demonstruoti save 2.1, [Kolegos mane apibiiding kaip Zmogu, mégstant] demonstruoti savo galia
Savvbés .fl:m'pic?nzas _ . _ 219, [ASsave immu kaip labai a.mbif:inga asmenybe
- Norintis bt démesio centre, epocentniikas 218, [Draugy susiburime bilauw démesio centre
Lyderis 28, |Kiti Zmonés mane apibiding kaip lyderiauti sisldant] Zmom .
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Klausimyno patikimumo koeficiento analizé

Pries atliekant tyrimo rezultaty analize, reikalinga jvertinti sudaryto klausimyno patikimuma.
Siam tikslui bus naudojamas Krobacho alfa (Cronbach ‘s alpha) koeficientas, kurio déka nustatoma, ar
skalés klausimai pasizymi vidiniu nuoseklumu. Krombacho alfa koeficiento apskaiciavimui bus

naudojama formulé (Yaffee, 2003):

oc:( k ) 1_2{-‘:1ka
k—1 s?

¢ia k — skalés elementy skaicius;
Si? - i-tojo skalés elemento dispersija;
Sp? — bendra skalés dispersija

11 lenteléje pateikti zaidéjy tipo nustatymo klausimyno Krobacho alfa koeficiento rezultatai.

Kolekcionieriaus zaidéjo tipo klausimy Krombacho alfa yra lygi 0,789, tuo tarpu Tyréjo zaidéjo
tipo klausimy Krombacho alfa yra lygi 0,781 — tai rodo, jog $iy klausimyno daliy vidinis nuoseklumas
yra priimtinas. Tuo tarpu, intelektualiojo zaidéjy tipo klausimy Krombacho alfa yra lygi 0,632, rodanti,
jog 8iy gauty duomeny nuoseklumas yra abejotinas. Socialinio tipo klausimy Krombacho alfa yra lygi
0,812, bei Nugalétojy zaidéjo tipo klausimy Krombacho alfa yra 0,896, rodanti, jog Siuos tipus
nustatantys klausimai pasizymi geru vidiniu nuoseklumu. Nepriimtini analizei klausimai bity, jeigu

Krombacho alfa stiprumas bty < 0,5.

11 lentelé. Zaidéjy tipo nustatymo klausimyno patikimumas

5 Klausimy
Zaidéjo tipas Kiekis Klausimy Nr. tyrimo instrumente Krombacho alfa
klausimyne
sonieri 0,789
55’;:1‘“"“16“” 8 1.2:1.6;1.9; 1.15; 2.3: 2.15: 2.17: 2.20.
i 0,632
Intelektualusis 8 1.1:1.8: 1.10: 1.19; 2.2: 2.5: 2.12: 2.16.
tipas
Tréi £ 0,781
yréjy tipas 8 1.5;1.13;1.14; 1.17; 2.6; 2.10; 2.13; 2.14.
Socialinis tipas 8 13: 1.11; 1.12; 1.16; 2.4; 2.7; 2.9; 2.11. 0,812
T 0,896
Nugalétojy tipas 8 1.4;1.7;1.18; 1.20; 2.1; 2.8; 2.19; 2.18.

Tuo tarpu, Zaidybinimo poveikio isitraukimo veiksniams klausimyno, sudaryto i§ 29
klausimy (zr. 2 priedg), Krombacho alfa koeficientas yra lygus 0,824. Vadinasi, zaidybinimo
poveikio jsitraukimo veiksniams klausimynas pasizymi geru vidiniu nuoseklumu.

Bendras abiejy tyrime naudoty klausimyny Krombacho alfa koeficientas yra 0,856 — gautus

tyrimo duomenis galima laikyti homogeniskais ir patikimais.
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4. ZAIDYBINIMO TAIKYMO DIDINANT ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMA EMPIRINIS TYRIMAS

4.1. Respondenty demografiniy charakteristiky analizé

Lytis. Atlikus Zaidybinimo taikymo didinant CAPITAL organizacijos darbuotojy jsitraukimg apklausa,
i$ viso gauti 94 respondenty atsakymai. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateiktas 10 paveiksle.
Tyrime 1§ viso dalyvavo 51 vyras (tai sudaro 54 % visy respondenty) ir 43 moterys (tai sudaro 46 %
visy respondenty). Toks imties pasiskirstymas atitinka realig organizacijos demografine charakteristika,

nes organizacijoje, pagal jmonés pateiktus duomenis dirba Siek tiek daugiau vyry (44% motery ir 56%

vyry).

= Vyras = Moteris

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj, % (N=94)

Amzius. Analizuojant respondenty pasiskirstymg pagal amziy (zr. 11 paveikslg), daugiausia
respondenty (38%) pateko j 25 — 34 m. amzZiaus intervalg. Tuo tarpu, 23 % respondenty buvo 35 — 44
m. amziaus. 17 % respondenty, atsakiusiy ] anketa, buvo iki 24 mety amziaus. Respondenty, kurie buvo
45-54 m. amZiaus, buvo 14 %. Nuo 55 m. iki 65 m. amziaus intervale respondenty buvo tik 8%.
Vyresniy nei 65 m. respondenty nebuvo. Jvertinus respondenty pasiskirstyma pagal amziy, galima
daryti iSvada, jog analizuojamos organizacijos didzioji dalis (55%) darbuotojy yra jauno amziaus ir
priklauso Z (iki 20 m.) arba Y (21-34 m.) amziaus kartoms. X kartos ( nuo 35-54 m.) darbuotojy
organizacijoje yra 37 %. Tuo tarpu kudikiy bumo (55-65 m.) kartos darbuotojy organizacijoje yra 8%.
40
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11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, (N=94)
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Issilavinimas. Respondenty pasiskirstymas pagal jgyta iSsilavinimg pateiktas 12 paveiksle. Net 80 %
anketa atsakiusiy respondenty yra jgije aukstaji universitetinj iSsilavinimg. Tuo tarpu 14 % respondenty
yra jgij¢ aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg. Su profesiniu rengimu atsakiusiy respondenty nebuvo,

taciau 6 % respondenty yra jgij¢ vidurinj i$silavinima.

Profesinis 0
Vidurinis ™ 6

Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) I 13

ISsilavinimo lygis

Aukstasis universitetinis IR 75

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Respondentai

12 pav. Respondenty iSsilavinimas, (N=94)

4.2. Zaidybinimo taikymo didinant organizacijos darbuotoju jsitraukima tyrimo

rezultatai

Siekiant jvertinti Zaidybinimo poveikj asmeninio, darbo bei organizacinio jsitraukimo veiksniams,
empirinio tyrimo metu, respondentai vertino kaip pritaikyti analizuojamoje jmonéje zaidybinimo
elementai, veikia kiekvieng jsitraukimo dedamaja.

13 paveiksle pateikti zaidybinimo poveikio asmeniniams jsitraukimo veiksniams vidutiniai
jverciai. Respondentai mano, kad zaidybinimas labiausiai daro jtakg darbuotojy atkaklumo didinimui
(ivercio vidurkis: 4,39 balo). Empiriniame tyrime laikomasi prielaidos, jog respondentas priskiriamas
analizéje zaidejy tipui, jeigu zaidéjo tipo jverciy suma yra >= 24 balus (i§ 32 galimy baly). 12 lenteléje,
pateikti Zaidybinimo poveikio asmeniniams jsitraukimo veiksniams vidutiniai jverciai pagal zaidéjy
tipus.

A KK U 1S 1500000000000 Y O
AAEST OV 81 1000000/ 4
SmaISUmaS - _______________/ ()0 ]
Isigilinimas; PasinEIiTnas " 1 1
Optimizmas e ____________________________2 /NH |

Vidiné e 1] o 51
EMOCINIS atSParUiNmas s e &7/

,00 /50 1,00 150 200 250 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

13 pav. Zaidybinimo poveikio asmeniniams jsitraukimo veiksniams vidutiniai jver&iai
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Vertinant pagal zaidéjy tipus, zaidybinimo elementai didZiausig teigiamg poveikj atkaklumui turi
nugalétojo tipo (jvercio vidurkis: 4,83 balo) bei kolekcionieriaus tipo (jvercio vidurkis: 4,71 balo)
respondentams, tuo tarpu maziausig poveikj turéjo intelektualo tipo (jver¢io vidurkis:4,2 balo) bei
socialinio tipo (jvercio vidurkis: 4,31 balo) respondentams.

Empirinio tyrimo metu respondenty nuomone, zaidybinimas turi teigiamg poveikj darbuotojy
atsidavimo didinimui (jvercio vidurkis: 4,11 balo). Vertinant pagal zaidéjy tipus, zaidybinimo elementai
didziausig teigiamg poveikj atsidavimui turi kolekcionierio tipo (jver¢io vidurkis: 5,14 balo) bei
nugalétojo tipo (jvercio vidurkis: 4,46 balo) respondentams, tuo tarpu maziausig poveikj tur¢jo tyréjo
tipo (jvercio vidurkis: 3,93 balo) respondentams. Respondentai taip pat mano, kad Zaidybinimo
elementai, jdiegti organizacijoje (CRM taskai) daro teigiama jtaka darbuotojy smalsumo didinimui
(ivercio vidurkis: 4,09 balo). Vertinant pagal zaidéjy tipus, zaidybinimo elementai didziausig teigiama
poveikj smalsumui turi nugalétojo tipo (jvercio vidurkis: 4,66 balo) bei tyréjo tipo (jveréio vidurkis: 4,6
balo) respondentams, tuo tarpu maziausig poveikj turéjo kolekcionieriaus tipo (jvercio vidurkis: 3,14
balo) bei socialinio tipo (jverc¢io vidurkis: 3,93 balo) respondentams. Empirinio tyrimo metu nustatyta,
jog maziausias zaidybinimo poveikis analizuojamoje jmonéje buvo darbuotojy emocinio atsparumo
didinimui (jvercio vidurkis: 3,24 balo). Vertinant pagal Zaidéjy tipus, Zaidybinimo elementai didZiausia
teigiamg poveikj emociniam atsparumui turi kolekcionieriaus tipo (jver¢io vidurkis: 3,93 balo)
respondentams, tuo tarpu ganétinai nereikSmingg poveikj turéjo visiems likusiems Zzaidéjy tipo
respondentams.

Analizuojant zaidybinimo poveikio asmeniniams jsitraukimo veiksniams vidutinius jvercius
pagal zaidéjy tipus (zr. 12 lentele), pastebime, jog nugalétojy tipui Zaidybinimas didziausig jtaka daro
atkaklumo (jvercio vidurkis: 4,83 balo), atsidavimo (jvercio vidurkis: 4,46 balo) bei smalsumo (jvercio
vidurkis: 4,66 balo) veiksniams. Tuo tarpu socialinio tipo Zaidéjams organizacijoje pritaikyti
zaidybinimo elementai turi nezymy poveiki asmeninio jsitraukimo dimensijoms: atkaklumui (jvercio

vidurkis: 4,31 balo) ir atsidavimui (jvercio vidurkis: 4,12 balo).

12 lentelé. Zaidybinimo poveikio asmeniniams jsitraukimo veiksniams vidutiniai jveréiai pagal Zaidéjy tipus

Nugalétojas >= | Socialinis>= | Tyréjas >= | Intelektualas >= | Kolekcionierius >=
24 Vidurkis 24 Vidurkis 24 Vidurkis 24 Vidurkis 24 Vidurkis

Atkaklumas 4,83 4,31 4,45 4,20 4,71
Atsidavimas 4,46 412 3,93 4,15 5,14
Smalsumas 4,66 3,93 4,60 4,48 3,14
Isigilinimas; 4,06 3,81 3,95 3,83 4,64
pasmerlrnas

Optimizmas 3,66 3,83 4,55 4,25 3,57
Vidiné energija 3,74 3,58 3,76 4,00 3,00
Emocinis 3.34 3,34 3,10 3,30 3.03
atsparumas
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Tyréjo tipo zaidéjams Zaidybinimas didziausig jtakg daro smalsumo (jvercio vidurkis: 4,6 balo) ir
optimizmo (jver¢io vidurkis: 4,55 balo) bei atkaklumo (jvercio vidurkis: 4,45 balo) veiksniams.
Intelektualo tipui zaidybinimas daro jtakg smalsumui (jverc¢io vidurkis: 4,48 balo), optimizmui (jvercio
vidurkis: 4,25 balo) ir vidinei energijai (jver¢io vidurkis: 4 balo). Kolekcionieriaus tipo zaidéjams
zaidybinimas daro teigiamg poveik] atsidavimui (jver¢io vidurkis: 5,14 balo), atkaklumui (jvercio

vidurkis: 4,71 balo) ir jsigilinimui (jver¢io vidurkis: 4,64 balo).

SavarankiSkumas; autonomija N/ E
Darbo kontrolé I
Darbo rolés aiSkumas, aiskiis lukesc¢iai I —cr
Igiidziai reikalingi atlikti uzduotj; galimybeé. . I
Tinkamumas darbui e
Uzduoties svarba I e ez
UzduodCiy jvairové I et
Is8tukiai; uzduoc€iy sudétingumo lygis s T
Darbo (uzduoties) prasmingumas; galimybé¢. . I e

,00 ,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50
14 pav. Zaidybinimo poveikio darbo jsitraukimo veiksniams vidutiniai jverc¢iai

14 paveiksle pateikti zaidybinimo poveikio darbo jsitraukimo veiksniams vidutiniai jverciai.
Vertinant darbo jsitraukimo veiksnius, respondentai mano, kad zaidybinimas labiausiai daro jtakg darbo
ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti zenkly indél;j j atlickamg darbg (jvercio vidurkis:
4,27 balo). 13 lenteléje, pateikti zaidybinimo poveikio darbo jsitraukimo veiksniams vidutiniai jverciai
pagal zaidéjy tipus. Vertinant pagal zaidéjy tipus, zaidybinimo elementai didziausig teigiamg jtaka
darbo ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti zenkly indélj j atlickama darbag turi
intelektualiajam zaidéjy tipui (jvercio vidurkis: 4,68 balo) bei tyréjy tipui (jvercio vidurkis: 4,64 balo).
Tuo tarpu maziausig poveikj turéjo kolekcionieriaus zaidéjo tipo (jverCio vidurkis: 4,07 balo)
respondentams.

Empirinio tyrimo metu respondenty nuomone, zaidybinimas taip pat turi teigiamg poveikj

VW —

Cv v —

sudétingumo, jdomumo lygiui turi nugalétojy zaidéjy tipui (jvercio vidurkis: 4,34 balo). Tuo tarpu
maziausiag poveik]j turi intelektualiam zaidéjy tipui (jveréio vidurkis: 3,8 balo). Empirinio tyrimo metu
nustatyta, jog maziausias zaidybinimo poveikis, vertinant darbo jsitraukimo veiksnius buvo
savarankiSkumo, autonomijos (jvercio vidurkis: 2,24 balo), darbo kontrolés (ivercio vidurkis: 2,88

balo), darbo rolés aiSkumo, aisSkiy likesciy (jvercio vidurkis: 2,98 balo) veiksniams.
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13 lentelé. Zaidybinimo poveikio darbo jsitraukimo veiksniams vidutiniai jveréiai pagal Zaidéjy tipus

Nugalétojas | Socialinis | Tyréjas | Intelektualas Lo
_ a — _ Kolekcionierius
>=24 | >=24 | >=24 | 2224 | o) idurkis
Vidurkis Vidurkis | Vidurkis | Vidurkis B

Darbo (uzduoties) prasmingumas;
galimybé matyti Zenkly indélj | 4,46 4,54 4,64 4,68 4,07
atlickamg darba.
1ssuk1a1; uzdu_ocn} sudétingumo, 4.34 3,92 4,00 3,80 4,00
jdomumo lygis
Tinkamumas darbui 3,60 3,81 4,12 3,90 3,21
Darbo kontrolé 3,23 3 2,76 2,73 2,79
Savarankiskumas; autonomija 2,17 2,22 2,10 2,15 2,14
]?arbcz_r(_)les aiSkumas, aiSkiis 3,20 3 3,02 3,05 2,07
ltkesciai
Igtidziai reikalingi atlikti uzduotj;
galimyb¢ panaudoti skirtingus 3,20 3,27 3,12 2,98 3,50
igiidzius;
Uzduociy jvairové 457 3,68 4,31 4,03 3,21
Uzduoties svarba 4,66 3,38 4,29 4,43 3,00

Analizuojant Zaidybinimo poveikio darbo jsitraukimo veiksniams vidutinius jveréius pagal
zaidéjy tipus (zr. 13 lentele), pastebime, jog nugalétojy tipui zaidybinimas didziausig jtaka daro
uzduoties svarbai (jveréio vidurkis: 4,66 balo), uzduociy jvairovei (jvercio vidurkis: 4,57 balo), darbo
ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti zenkly indél;j j atlickamg darbg (jvercio vidurkis:
4,46 balo), issikiams darbe bei uzduociy sudétingumo, jJdomumo lygiui (jvercio vidurkis: 4,34 balo).
Tuo tarpu socialinio tipo zaid€¢jams organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai daro poveikj Sioms
darbo jsitraukimo dimensijoms: darbo ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti Zenkly
jdomumo lygiui (jveréio vidurkis: 3,92 balo). Tyréjo tipo Zaidéjams Zaidybinimas didZiausig jtakg daro
darbo ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti Zzenkly indélj j atlickama darbg (jvercio
vidurkis: 4,64 balo), uzduociy jvairovei (jvercio vidurkis: 4,31 balo) uzduoties svarbai (jverc¢io vidurkis:
4,29 balo). Intelektualo tipui Zaidybinimas didZiausig jtakg daro tiems patiems veiksniams, kaip ir tyréjo
zaidéjo tipui: darbo ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti zenkly indélj j atlickama
darbg (jvercio vidurkis: 4,68 balo), uzduoties svarbai (jvercio vidurkis: 4,43 balo) bei uzduoc¢iy jvairovei
(ivercio vidurkis: 4,03 balo). Kolekcionieriaus tipo zaidéjams zaidybinimas daro teigiama poveikj darbo
ar uzduoties prasmingumo didinimui, galimybei matyti zenkly indélj j atlickamg darbg (jvercio vidurkis:
4,07 balo), issukiams darbe bei uzduo€iy sudétingumo, jdomumo lygiui (jveréio vidurkis: 4 balai).

15 paveiksle pateikti zaidybinimo poveikio organizacinio jsitraukimo veiksniams vidutiniai
jverCiai. Nagrinéjant organizacinius jsitraukimo veiksnius, empirinio tyrimo rezultatai atskleidzia, jog

zaidybinimas labiausiai daro jtakg apdovanojimy ir pripazinimo dedamajai (jvercio vidurkis: 4,19 balo).
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Analizuojant zaidybinimo poveikj organizacinio jsitraukimo veiksniams pagal zaidéjy tipus (zr. 14
lentelg), empirinio tyrimo metu gauti rezultatai atskleidzia, jog apdovanojimy ir pripazinimo veiksnys,
zaidybinimo pagalba didziausig poveiki turi nugalétojy (ivercio vidurkis: 4,57 balo), tyréjy (ivercio
vidurkis: 4,48 balo), bei intelektualiam (jvercio vidurkis: 4,45 balo) zaidéjy tipui. Tuo tarpu maziausig

poveikj turéjo kolekcionieriaus zaidéjo tipo (jvercio vidurkis: 3,57 balo) respondentams.

Apdovanojimai; pripaziniimas
Procediirinis teisingumas OrganiZaCij0j e o —"
GriZtamasis Iy Sy’ o o i
Atlygio uz darbg teisinguinmas om0 5
Nujauciama / suvokiama vadovo pagalba; . . 5 & )
Karjeros galinmybé:s s s e 1|
Pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybés s s e e |
Nujauciama/ suvokiama Organizaci;jos. . . e 1510
Darbui atlikti reikalingy iSteklivy. . . e 7/ 5w
Darbo sglygy saugumas; . 71

Tarpasmeniniai ir socialiniai santy kia; . . o s 7/
Gyvenimo/darbo balansas —me——C

Nuomongs laisve; psichologinis Saugunas. . . A
,00 ,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

15 pav. Zaidybinimo poveikio organizacinio isitraukimo veiksniams vidutiniai jverciai

Tyrimo metu gauti rezultatai atskleidza, jog zaidybinimas turi teigiamg poveikj procediriniam
teisingumui organizacijoje (jver¢io vidurkis: 4,15 balo). Vertinant pagal zaidéjy tipus, zaidybinimo
elementai didziausig teigiamg jtaka procediiriniam teisingumui organizacijoje turi nugalétojy zaidéjy
tipui (jvercio vidurkis: 4,8 balo) bei socialiniam zaidéjy tipui (jverc¢io vidurkis: 4,63 balo). Tuo tarpu
maziausig poveikj tur¢jo intelektualaus zaidéjo tipo (jvercio vidurkis: 3,88 balo) respondentams.

Taip pat gauti tyrimo rezultatai rodo, jog zaidybinimas turi teigiamg poveikj griztamajam rysiui
(ivercio vidurkis: 4,11 balo). Skaidant pagal zaidéjy tipus, Zaidybinimo elementai didziausig teigiama
jtaka griztamajam rysiui turi nugalétojy zaidéjy tipui (jvercio vidurkis: 4,57 balo) bei tyréjo zaidéjy tipui
(jvercio vidurkis: 4,48 balo) ir intelektualiam Zaidéjy tipui (jvercio vidurkis: 4,45 balo). Tuo tarpu
zaidybinimas maziausig poveikj griztamajam rysiui turéjo socialinio Zaid¢jo tipo (jvercio vidurkis: 4,1
balo) respondentams.

Empirinio tyrimo metu nustatyta, jog maziausias zaidybinimo poveikis, vertinant organizacinio
jsitraukimo veiksnius yra nuomoneés laisvés, psichologinio saugumo darbe (jvercio vidurkis: 2,71 balo),
gyvenimo ir darbo balanso (jverc¢io vidurkis: 3,4 balo), tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy (jvercio

vidurkis: 3,4 balo) veiksniams.
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14 lentelé. Zaidybinimo poveikio organizacinio jsitraukimo veiksniams vidutiniai jveréiai pagal Zaidéjy tipus

Nugalétojas | Socialinis | Tyréjas >= | Intelektualas L
_ ~ _ Kolekcionierius
>=24 | >=24 24 =24 | =24 Vidurkis
Vidurkis | Vidurkis | Vidurkis Vidurkis ~

Grjztamasis ry$ys 4,57 4,10 4,48 4,45 3,57
Darbui atlikti reikalingy istekliy 3,43 3,66 3,57 3,50 2,64
uztikrinimas; higieniniai faktoriai
Nuomongs laisvé; psichologinis 2,69 2,92 2,67 2,80 2,00
saugumas darbe
Darbo salygy saugumas; 3,54 3,42 3,48 3,43 3,57
Pazinimo, mokymosi, tobuléjimo 4,11 4,05 4,67 4,70 3,57
galimybés
Tarpasmeniniai ir socialiniai 3,63 4,24 3,48 3,45 3,43
santykiai; socialiné parama,
pozityvus mikroklimatas
Apdovanojimai; pripazinimas 4,69 4,20 4,19 4,18 4,00
Atlygio uz darba teisingumas 4,91 4.42 4,12 3,88 4,86
Procediirinis teisingumas 4,80 4,63 4,02 3,88 4,36
organizacijoje
Karjeros galimybés 4,60 4,39 3,74 3,70 2,29
Nujauciama/ suvokiama 3,83 3,59 3,60 3,50 321
organizacijos pagalba
Nujauc¢iama / suvokiama vadovo 4,17 3,90 4,02 4,00 4,29
pagalba; padrasinimas, lyderysté
Gyvenimo/darbo balansas 3,43 3,49 3,14 3,25 3,00

Empirinio tyrimo duomenys atskleidé, jog vertinant zaidybinimo poveikio organizaciniams
jsitraukimo veiksniams vidutinius jvercius pagal zaid¢jy tipus (Zr. 14 lentele), nugalétojy tipui
zaidybinimas didziausig jtakg daro atlygio uz darbg teisingumui (jveréio vidurkis: 4,91 balo),
procediiriniam teisingumui organizacijoje (jvercio vidurkis: 4,8 balo), apdovanojimui ir pripazinimui
(ivercio vidurkis: 4,69 balo), karjeros galimybéms (jverc¢io vidurkis: 4,6 balo), bei grjztamajam rysiui
(1vercio vidurkis: 4,57 balo). Socialinio tipo Zaidé¢jams organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai
daro poveikj Sioms organizacinio jsitraukimo dimensijoms: procediiriniam teisingumui organizacijoje
(iver¢io vidurkis: 4,63 balo), atlygio uz darba teisingumui (jvercio vidurkis: 4,42 balo), karjeros
galimybéms (jvercio vidurkis: 4,39 balo), bei apdovanojimui ir pripazinimui (jvercio vidurkis: 4,2 balo).
Tyréjo tipo zaidéjams zaidybinimas didziausig jtakg daro pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybéms
(iverCio vidurkis: 4,67 balo), griztamajam rysiui (jvercio vidurkis: 4,48 balo), bei apdovanojimui ir
pripazinimui (jvercio vidurkis: 4,19 balo). Intelektualo tipui Zaidybinimas didZiausig jtakg daro tiems
patiems veiksniams, kaip ir tyréjo zaid¢jo tipui: pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybéms (jvercio
vidurkis: 4,7 balo), grjztamajam rysiui (jver¢io vidurkis: 4,45 balo), bei apdovanojimui ir pripazinimui
(iver¢io vidurkis: 4,18 balo). Kolekcionieriaus tipo zaidéjams Zaidybinimas daro teigiamag poveikj
atlygio uz darbg teisingumui (jvercio vidurkis: 4,86 balo), procediiriniam teisingumui organizacijoje

(jvercio vidurkis: 4,36 balo), ir nujauciamai, suvokiamai vadovo pagalbai (jver¢io vidurkis: 4,29 balo).
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43. Isitraukimo veiksniy ir Zaidéju tipy koreliacija

Siekiant atlikti trecigjj tyrimo uzdavinj ir iStirti, kokie jsitraukimg didinantys veiksniai labiausiai
veikia skirtingus zaidéjy tipus organizacijoje, buvo naudojamas Kendall‘s tau-b koreliacijos metodas,
kuris leidzia jvertinti rySio stiprumg tarp jsitraukimo veiksniy ir zaidéjy tipy. Kadangi tyrimo duomenys
yra pateikti ranginéje skal¢je, analizéje intelektualio naudojama Kendall‘s tau-b koreliacija. Norint
iStirti respondenty, kurie pasizymi ry$kiomis konkretaus zaidéjo tipo savybémis, tyrime buvo laikomasi
prielaidos, jog respondentas analiz¢je priskiriamas konkreciam ryskiam zaidéjo tipui, jeigu zaidéjo tipo

jver¢iy suma yra >= 24 balam (i$ 32 galimy baly).

4.3.1. Isitraukimo veiksniy ir kolekcionieriaus Zaidéjo tipo koreliacija

Analizuojant empirinio tyrimo duomenis ir atlikus Kendall‘s tau-b koreliacijos skaic¢iavimus,
gauti rezultatai rodo, jog tarp kolekcionieriaus zaidéjo tipo (N=94) ir asmeninio jsitraukimo veiksniy
yra nemazai, taciau silpny priklausomybiy. Taciau Sie rySiai nepasireiskia, vertinant rySkius
kolekcionierius (N=14). Svarbu pabrézti, jog gautus tyrimo rezultatus su kolekcionieriaus tipu
reikalinga vertinti atsargiai, nes rySkiy kolekcionieriy imtis néra reprezentatyvi ir yra nedidelé.
Analizuojamoje organizacijoje kolekcionieriy Zaidéjy tipas yra retas.

15 lentelé. Asmeninio jsitraukimo veiksniai ir kolekcionieriaus zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Isigilinimas Vidine Emocinis
' ir energija Optimizmas | Smalsumas | Atkaklumas | Atsidavimas | atsparuma
pasinérimas S
Kolekcionieriau
s N=94 232" 064 011 169° 325" 242"
koreliacijos : N N : ’ :
koeficientas
Kolekcionieriau
sN=14
koreliacijos 322 -,027 -,128 -,176 -,362 428 ,064

koeficientas

Visy pirma, tyrimo rezultatai atskleidzia, jog kolekcionieriaus zaidéjo tipui zaidybinimas daro
silpng jtakg jsigilinimo ir pasinérimo veiksniui (r = 0,232; p<0,01). Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie
turi kolekcionieriaus zaid¢jo tipui biidingy savybiy, zaidybinimo pagalba gali lengviau susikoncentruoti
1 uzduoties atlikima, jsigilinti j uzduotj. Tai yra svarbus tyrimo rezultatas, nes isigilinimas yra vienas i$
siektiny zaidybinimo poveikiy organizacijose. Taip pat, egzistuoja atkaklumo veiksnio ir
kolekcionieriaus  (N=94) zaidé¢jo tipo silpnas rysys (r = 0,169; p<0,01). Zaidybinimas padeda
kolekcionieriaus zaidéjy tipui iSlikti atkakliu darbe siekiant rezultaty. Jdomu tai, jog empirinio tyrimo
metu, nustatyta, kad kolekcionieriaus zaidéjo tipui zaidybinimas daro silpng jtakg atsidavimo veiksniui

(r =0,325; p<0,01) ir Sis veiksnys reikSmingas tyrime yra tik kolekcionieriaus zaidéjo tipui. Taip pat,
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kolekcionieriaus Zaidéjo tipo darbuotojams, zaidybinimas daro poveikj emociniam atsparumui
(r=,0242; P<0.01), be to, Sis veiksnys veélgi reikSmingas tik kolekcionieriaus zaidéjo tipui.

Kita vertus, atlikus kolekcionieriaus zaidéjo (N=94) tipo ir organizacinio jsitraukimo veiksniy
analize, gauta, jog kolekcionieriaus Zaidéjo tipo darbuotojus organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo

elementai daro neigiama, nors ir silpng poveikj darbuotojy optimizmui (r = -0,161; p<0,05).

16 lentelé. Darbo jsitraukimo veiksniai ir kolekcionieriaus zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Issukiai; 5)?220 Igudzia
Darbo | uzduo¢i | Tinka Savaranki | -, i .1+ | Uzdu
. Darbo | | aiSkum . | Uzduodi .
prasmi | y muma Skumas; reikalin oties
.. kontro .. | as, : u
nguma | sudéting | S ) autonomij | .o _ i S | svarb
.| 1é aiskis _ jvairoveé
S umo darbui a _ .. | atlikti a
. lukesci y .
lygis ai uzduotj

Kolekcionieriaus
N=94 koreliacijos -,088 ,125 -171 ,082 ,014 -,167 111 ,050 ,035
koeficientas

Kolekcionieriaus
N=14 koreliacijos -,093 -,415 ,079 ,052 -, 115 -,618 ,310 -,137 -,150
koeficientas

Analizuojant empirinio tyrimo duomenis ir atlikus Kendall‘s tau-b koreliacijos skaic¢iavimus,
gauti rezultatai rodo, jog tarp kolekcionieriaus zaidéjo tipo (N=94) ir darbo jsitraukimo veiksniy
reikSmingy priklausomybiu néra (7r. 16 lentelg). Priklausomybiy neaptikta ir kartojant tyrimg su
rySkiam kolekcionieriaus (N=14) zaidéjy tipui priskiriamy respondenty duomenimis.

Galiausiai vertinamas kolekcionieriaus Zaid¢jo tipui daromas Zaidybinimo poveikis
organizacinio jsitraukimo veiksniams. Kolekcionieriai (N=94) Zaidybinimo déka jauciasi apdovanoti
ir pripazinti organizacijoje, nes tyrimo metu nustatyta, jog kolekcionieriams (N=94) zaidybinimas turi
silpng poveikj apdovanojimo ir pripazinimo veiksniui (r = 0,187; p<0,05). Taciau analizuojant §io
veiksnio poveikj rySkiam kolekcionieriui (N=14), neegzistuoja tarpusavio rySys. Kaip jau minéta,
analizuojant tyrimo rezultatus su ryskiu kolekcionieriumi (N=14) reikia jvertinti, jog tyrimo imtis yra
nedidelé. Kolekcionieriams (N=94) zaidybinimas jveda skaidrumo dél atlygio politikos organizacijoje.
Tyrimo rezultatai atskleidZia, jog kolekcionieriams (N=94) Zaidybinimas turi silpng teigiama poveikj
atlygio uz darbg teisingumo veiksniui (r = 0,251; p<0,01). Panasis rezultatai buvo gauti tiriant tiek
nugalétojy, tiek ir socialinj zaidéjy tipus. Tuo tarpu, Siek tiek stipresnis zaidybinimo poveikis
kolekcionieriaus (N=94) zaidéjo tipui nustatytas procedirinio teisingumo organizacijoje veiksniui (r =
0,388; p<0,01). Zaidybinimas leidzia suvokti, jog Zaidime visiems darbuotojams taikomi vienodi

standartai ir taisyklés.

47



17 lentelé. Organizacinio jsitraukimo veiksniai ir kolekcionieriaus Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Darbui
atlikti Darbo Pazinimo,
GrjZtamasis reikalingy Nuomonés mokymosi, Tarpasmeniniai ir socialiniai
rydys i¥tekliy laisvé salygu | yoplgiimo santyKiai
uztikrinima saugumas galimybeés
s
Kolekcionieriaus
N=94 koreliacijos ,040 -,042 ,053 ,078 -,058 -,009
koeficientas
Kolekcionieriaus
N=14 koreliacijos ,195 ,079 -,014 ,228 -,038 -,168
koeficientas
Apdovanoji Atlygio uz It’;)sclﬁgﬂﬂ]rg: Karjeros I\;EJ\? glkc;:rrnn;, Nujaudiama, Gyvenim
mai ir _darba organizacijoj galimybé organizacijo suvokiama o ir darbo
pripazinimas | teisingumas s vadovo pagalba balansas
e s pagalba
Kolekcionieriaus
N=94 koreliacijos ,187" ,251™ ,388™ -,025 ,040 ,181" ,026
koeficientas
Kolekcionieriaus
N=14 koreliacijos ,027 -,086 -,128 ,146 ,161 597" -,372
koeficientas

Tyrimo metu nustatyta, jog tikrai kolekcionieriaus (N=94) zaidéjy tipui, zaidybinimas turi

teigiamg poveikj nujauciamos ir suvokiamos vadovo pagalbos veiksniui (r = 0,181; p<0,05). Jokiam

kitam Zaidéjy tipui toks zaidybinimo poveikis nebuvo nustatytas. Vertinant rySkius kolekcionierius

(N=14), sis poveikis yra netgi stipresnis (r = 0,597; p<0,05). Tokie tyrimo rezultatai atskleidzia, jog dél

zaidybinimo, analizuojamoje organizacijoje, vadovams tampa lengviau stebéti komandos nariy darbo

rezultatus ir progresa, ir turédami §ig informacijg gali uZtikrinti efektyvesnj darbg su komandos nariais:

suteikti patarimus, pagalba buitent tiems komandos nariams, kuriems tuo metu ta pagalba yra reikalinga.

Stengiasi rinkti
virtualias
gérybes,
zenkil@kus

Meégsta mainyti

Kaupikag 00

p?gﬁ%iﬁ%%

ar jgyti zaidimo
3,14rtefaktus, kad
sukaupty...

Nori turéti

iktus, kuriy
"Neturi niekas

kitas

'Vardan virtualiy

Apdaigg,

Prag®yatiskas

Kolekcionierius N=14

gérybiy sutinka
3, fokeéti realius
pinigus

ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Neéra reiksmingy rysiy

DARBO JSITRAUKIMAS:
Neéra reiksmingy rysiy

ORGANIZACINIS ISITRAUKIMAS:
Nujaudiama, suvokiama vadovo pagalba 0,597"

16 pav. Kolekcionieriaus Zaidéjo tipo (N=14) profilis
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Apibendrinant kolekcionieriaus (N=94) zaidéjo tipo ir jsitraukimo veiksniy koreliacinés analizés
rezultatus, svarbu pazyméti, jog darbuotojams, pasizymintiems kolekcionieriaus zaidéjy tipui
priskiriamomis savybémis ir elgsenomis, zaidybinimo poveikis, lyginant su kitais zaidéjy tipais, yra
salyginai silpnesnis ir stipriy ar vidutinio stiprumo tarpusavio rySiy nenustatyta. Taciau stipresnis
zaidybinimo poveikis kolekcionieriaus (N=94) zaidéjy tipo darbuotojams nustatytas atsidavimo ir
procediirinio teisingumo organizacijoje veiksniams. Taciau, analizuojant respondenty, kurie pasizymi
rySkiomis kolekcionieriaus zaidéjo tipo savybémis (N=14) ir jsitraukimo veiksniy rySius, atlikti
Kendall‘s tau-b koreliacijos skai¢iavimo rezultatai, skiriasi nuo analizés rezultaty su visa imtimi
(N=94). Ryskiam kolekcionieriui (N=14) , zaidybinimas reikSmingg jtakg daro tik nujauciamos ir
suvokiamos vadovo pagalvos veiksniui. Svarbu pabrézti, jog analizuojamoje organizacijoje ryskiy

kolekcionieriy respondenty imtis yra nedidelé, todél tai turi jtakos gautiems tyrimo rezultatams.

4.3.2. Isitraukimo veiksniy ir intelektualiojo Zaidéjo tipo koreliacija

Analizuojant empirinio tyrimo duomenis ir atlikus Kendall‘s tau-b koreliacijos skaic¢iavimus,
gauti rezultatai rodo, jog tarp intelektualiojo zaidéjo tipo (N=94) ir asmeninio jsitraukimo veiksniy yra

keletas ryskiy tarpusavio priklausomybiy.

18 lentelé. Asmeninio jsitraukimo veiksniai ir intelektualiojo Zzaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Isigilinimas

ir Vidine Optimizmas | Smalsumas | Atkaklumas | Atsidavimas Emocinis
L energija atsparumas
pasinerimas
Intelektualiojo
N9 -100 151 380" 322" 084 -011
koreliacijos ' ' ’ ’ ' '
koeficientas
Intelektualiojo
N=40 @ *x
koreliacijos ,010 ,137 271 ,506 -,082 -,244 -,159
koeficientas

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidzia, jog intelektualiojo zaidéjo tipui, zaidybinimas daro silpng
jtaka optimizmui (r = 0,380; p<0,01). Zaidybinimas padeda darbe islikti optimistisku ir palankiau
vertinti savo ateitj organizacijoje, jeigu darbuotojas turi intelektualiajam zaidéjy tipui biidingy savybiy.
RysSkiam intelektualui (N=402), zaidybinimas daro kiek silpnesnj, ta€iau taip pat reikSmingg poveik]
optimizmo didinimui (r = 0,271; p<0,05). Lyginant su tyréjy zaidéjy tipu, poveikis intelektualijgjam
zaidéjy tipui yra Siek tiek silpnesnis. Be to, intelektualiajam zaidéjy tipui zaidybinimas daro jtaka
smalsumo veiksniui (r = 0,322; p<0,01). Darbuotojams, pasizymintiems intelektualiojo zaidéjo tipui
budingomis savybémis ir elgsenomis, organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai didina smalsuma
apie savo ir kolegy rezultatus, o tai turi teigiama jtaka asmeniniam jsitraukimui. Sj teiginj pagrindZia ir

gauti tyrimo rezultatai, atlikus skai¢iavimus su respondenty, pasizyminciy rySkiomis intelektualiojo
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zaid¢jo tipo (N=40) savybémis, duomenimis. Ryskiam intelektualui (N=40), zaidybinimas daro viduting
jtakg smalsumo didinimui (r = 0,506; p<0,01). Tikétina, jog asmenims, kurie pripazjsta intelektg ir
siekia ziniy, smalsumo veiksnys yra ganétinai svarbus organizacijoje.

Kita vertus, pastebimas silpnas priesingas atkaklumo veiksnio ir intelektualiojo Zaidéjo tipo rysys
(r=-0,174; p<0,01). Tai reiskia, jog intelektualiojo zaidéjo tipo darbuotojams, organizacijoje pritaikyti
zaidybinimo elementai mazina atkaklumg. Minéta koreliacija néra stipri, be to, analizuojant tyrimo

rezultatus su ryskiais intelektualais, reikSmingo poveikio néra.

19 lentelé. Darbo jsitraukimo veiksniai ir intelektualiojo Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

v Darbo
Isstkiai; .
wduodi | - rolés | yoddsai | Uzduo
Darbo Tinkamu | Darbo | Savaranki§ | aiSkum reikalingi | & Uzduo
prasmin lS}u deting | MaS kontr | kumas; as, atlil g 'Vgirov ties
gumas & | darbui olé autonomija | aiskas y . ! svarba
umo likesdi uzduotj; é
lygis i
Intelektualio
jO N=94 ok ok
koreliacijos ,327 -,120 ,139 -,090 -,048 ,027 -,028 134 ,436
koeficientas
Intelektualio
jo N:4O *k * *k
koreliacijos 386 ,028 083 -,160 -,053 -,003 -,064 2727 | 494
koeficientas

Vertinant darbo jsitraukimo veiksnius ir intelektualiojo zaidéjo tipa, gauti labai panasas tyrimo
rezultatai, kaip ir su tyréjo Zaid¢jo tipu. Visy pirma, intelektualiojo Zaidéjo tipui zaidybinimo elementai
daro silpng jtakg darbo prasmingumo veiksniui (r = 0,327; p<0,01). Panasis gauti rezultatai ir atlikus
tyrimg su rySkiu (N= 40) intelektualiojo Zaidéjo tipu (r = 0,386; p<0,01). Taigi, galima daryti iSvada,
jog organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai, tiek intelektualiojo, tiek tyréjo bei socialinio
zaid¢jo tipo darbuotojams, padeda pamatyti zenkly indé¢lj j atliekamg darba, bei suvokti uzduociy
tikslinguma.

Taip pat, egzistuoja reikSmingas intelektualiojo zaidéjo tipo rySys su uZduoties svarbos veiksniu
(r =0,436; p<0,01). Taigi, gauti tyrimo rezultatai, atskleidZia, jog tiek intelektualiojo zaidéjo tipui, tick
tyréjams bei nugalétojams, pritaikyti Zaidybinimo elementai organizacijoje leidZia suvokti kiekvienos
uzduoties svarba. Vertinant rySkiy intelektualaus Zaidéjo tipo respondenty duomenis, §is rySys tampa
netgi stipresnis veiksniu (r = 0,494; p<0,01). Be to, pastebima, ryskiam intelektualiojo zaid€jy tipui
(N= 40), organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai turi silpng poveik] UzZduociy jvairoveés
veiksniui (r = 0,272; p<0,05).

Galiausiai vertinamas intelektualiojo zaidéjo tipui daromas zaidybinimo poveikis organizacinio

jsitraukimo veiksniams. Gauti tyrimo rezultatai labai panasis ] tyréjo Zaidéjo tipo rezultatus.
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Intelektualams (N=94) zaidybinimas turi poveikj grjztamojo rysio veiksniui (r = 0,334; p<0,01). Dar
stipresnis poveikis matomas, vertinant rySkius intelektualus (N=40), nes koreliacija yra lygi r = 0,444;
p<0,01. Svarbu pazyméti, jog tokiy tyrimo rezultaty ir buvo tikétasi, nes mokslingje literatiiroje
pabréziama, jog intelektualiajam Zaidéjy tipui yra svarbus grjztamasis rySys. Kitas tyrimo metu
nustatytas rezultatas — jog intelektualiajam zaidéjy tipui zaidybinimas daro vidutinj poveikj pazinimo,
mokymosi, tobuléjimo galimybiy veiksniui (r = 0,490; p<0,01). Dar stipresnis poveikis nustatytas
pakartojus tyrimg su ryskiu intelektualiu zaidéjo tipu (N=40) - (r = 0,576; p<0,01). Tyrimo metu gauti
rezultatai pagrindzia keltas teorines prielaidas, jog intelektualiajam zaidéjy tipui svarbu mokytis ir

galimybe tobuléti, svarbus pazinimo procesas.

20 lentelé. Organizacinio jsitraukimo veiksniai ir intelektualiojo Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Darbui
atlikti Darbo Pazinimo,
GrjZtamasis reikalingy Nuomonés sal mokymosi, Tarpasmeniniai ir socialiniai
ry8ys istekliy laisve sauq l}f#as tobuléjimo santykiali
uztikrinima g galimybés
S
Intelektualioj
O N:94 *k *k
koreliacijos ,334 ,060 ,052 -,057 ,490 ,051
koeficientas
Intelektualioj
0 N=40 o o
koreliacijos 444 -,132 -,141 -,088 576 ,154
koeficientas
Apdovanojima | Atlygio uz It);)sciﬁdggﬁss Karjeros I\;Ej\f ;fii;‘:r?;’ Nujauciama, Gyvenim
iir darba gumas galimybé S suvokiama vadovo | o ir darbo
s - organizacijoj organizacijos
pripazinimas | teisingumas e S pagalba pagalba balansas
Intelektualioj
0 N=94
koreliacijos -,013 -,066 -,103 -,058 ,005 ,020 -,151
koeficientas
Intelektualioj
0 N=40
koreliacijos ,204 ,081 ,110 ,088 -,237 ,054
koeficientas

Kita vertus, atlikus respondenty, pasizyminciy rySkiomis intelektualiojo zaidé¢jo (N=40) tipo
savybémis, ir organizacinio jsitraukimo veiksniy analize, gauta, jog intelektualiojo zaidéjo tipo
darbuotojus organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai daro neigiamg jtaka gyvenimo ir darbo
balansui (r = -0,353; p<0,01). Panasus tyrimo rezultatai gauti ir su tyréjy tipu. Vadinasi, galima daryti
1Svada, jog darbuotojai, pasizymintis, intelektualo ar tyréjo zaidéjo tipui biidingomis savybémis, dél

CRM tasky organizacijoje jaucia ar$ig konkurencijg ir tai trukdo jy gyvenimo ir darbo balansui.
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ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Optimizmas 0,271"

Mégsta kurti Smalsumas 0,506
optimalias...
3,05 Lo .
Santiirus 3, gBiekia gauti
2 griztamajj rysj DARBO ISITRAUKIMAS:
Darbo prasmingumas 0,386™
L Uzduoéiy jvairovée 0,272"
L ertina intelekt. e
I$minting3s30 3,-% i Finias ¢ UZduoties svarba 0,494
Nuosekl@15 Mégsta spresti ORVGANIZA(EINIS [SI*}"RAUKIMAS:
u 3,48 jvairius. .. Grjztamasis rySys 0,444
Pasigy:s;gintis Pazinimo, mokymosi, tobul¢jimo galimybés
loginiu ir... 0,576

Intelektualas N=40 Gyvenimo ir darbo balansas -0,353

17 pav. Intelektualiojo Zaidéjo tipo (N=40) profilis

Apibendrinant intelektualiojo (N=94) Zaidéjo tipo ir jsitraukimo veiksniy koreliacinés analizés
rezultatus, svarbu pazyméti, jog darbuotojams, pasizymintiems intelektualiajam zaidéjy tipui
priskiriamomis savybémis ir elgsenomis, zaidybinimas daro reikSmingg teigiamg poveiki uzduoties
svarbos, bei pazinimo, mokymosi ir tobuléjimo galimybiy jsitraukimo veiksniams. Taciau, analizuojant
respondenty, kurie pasizymi ryskiomis intelektualiojo zaidéjo tipo savybémis (N=40) ir jsitraukimo
veiksniy ryS$ius, atlikti Kendall‘s tau-b koreliacijos skai¢iavimo rezultatai, skiriasi nuo analizés rezultaty
su visa imtimi (N=94). Ryskiam intelektualiojo (N=40) zaidéjo tipui, zaidybinimas reik§minga jtaka
daro smalsumo, uzduoties svarbos grjZztamojo rys$io, bei pazinimo, mokymosi ir tobuléjimo galimybiy

jsitraukimo veiksniams.

4.3.3. Isitraukimo veiksniy ir tyréjo Zaidéjo tipo koreliacija

Analizuojant empirinio tyrimo duomenis ir atlikus Kendall‘s tau-b koreliacijos skai¢iavimus,
gauti rezultatai rodo, jog tarp tyréjo zaidéjo tipo (N=94) ir asmeninio jsitraukimo veiksniy yra keletas
rySkiy tarpusavio priklausomybiy. Atlikto tyrimo rezultatai atskleidzia, jog tyréjo zaidéjo tipui
zaidybinimas daro vidutini$kg stiprig jtaka optimizmui (r = 0,554; p<0,01). Tai reiskia, jog
darbuotojams, kurie pasizymi tyréjo zaidéjo tipo savybémis ir elgsenomis, Zaidybinimas padeda darbe
islikti optimistisku, palankiau vertinti savo ateitj organizacijoje. Sj teiginj pagrindZia ir gauti tyrimo
rezultatai, atlikus skaiciavimus su respondenty, pasizyminciy rySkiomis tyréjo zaidé¢jo tipo savybémis,
duomenimis. RySkiam tyréjui (N=42), zaidybinimas daro viduting jtakg optimizmo didinimui (r =
0,500; p<0,01). Taigi, galima daryti iSvada, jog tyréjams, skirtingai negu nugalétojams, analizuojamoje
Jmongje pritaikyty zaidybinimo elementai padeda iSlikti optimistiSkais ir informacija apie savo ir kolegy

rezultatus didina tyréjy jsitraukima. Taip pat, egzistuoja smalsumo veiksnio ir tyréjo zaidéjo tipo silpnas
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rySys (r = 0,387; p<0,01). Darbuotojams, pasizymintiems tyréjo zaidéjo tipui budingomis savybémis ir
elgsenomis, organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai didina smalsumg apie savo ir kolegy
rezultatus, o tai turi teigiamg jtaka asmeniniam jsitraukimui. Sj teiginj pagrindzia ir gauti tyrimo
rezultatai, atlikus skai¢iavimus su respondenty, pasizyminciy rySkiomis tyréjo zaidéjo tipo (N=42)
savybémis, duomenimis. Ryskiam tyréjui (N=42), zaidybinimas daro viduting jtakg smalsumo

didinimui (r = 0,490; p<0,01).

21 lentelé. Asmeninio jsitraukimo veiksniai ir tyréjo zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Isigilinimas

ir Vidir.l.é Optimizmas Smalsumas Atkaklumas | Atsidavimas Emocinis
pasinérimas energia atsparumas

Tyréjo

N=94 o ok
koreliacijos -078 077 954 387 -049 -138 -,078
koeficientas

Tyréjo

N=42 - .
koreliacijos -007 -,064 500 490 123 ,084 -108
koeficientas

Vertinant darbo jsitraukimo veiksnius ir tyréjo zaidéjo tipg, gauti tyrimo rezultatai atskleidzia,
jog zaidybinimo elementai daro silpng jtaka darbo prasmingumo veiksniui (r = 0,260; p<0,01).
Organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai, tiek tyréjo, tiek ir socialinio tipo darbuotojams, padeda
pamatyti zenkly indélj j atlickama darba, bei suvokti uzduoéiy tikslinguma. Zaidybinimas taip pat daro
silpng jtakg ir tinkamumo darbui veiksniui (r = 0,218; p<0,01). Darbuotojams, kurie pasizymi tyréjo
zaid¢jo tipui biidingomis savybémis, organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai padeda suprasti,
kurig uzduotj jie atlieka geriausiai ir kokioms veikloms yra tinkamiausi. Taip pat, atlikto tyrimo gauti
rezultatai rodo, jog tyréjy tipui Zaidybinimo elementai daro silpna jtaka Uzduociy jvairoves veiksniui (r
=0,347; p<0,01). Nors ryskiems tyréjams (N=42) §i jtaka tampa stipresné veiksniui (r = 0,400; p<0,01),
taigi pastebima tendencija, jog organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai turi teigiamg poveikj
darbuotojy uzduociy jvairovés didinimui. Panasis rezultatai buvo gauti analizuojant ir nugalétojy tipo
ry$ius su uzduoties jvairoves veiksniu. Taip pat svarbu pazyméti, jog tyréjo tipui, zaidybinimas daro
silpng jtaka uzduoties svarbos veiksniui (r = 0,423; p<0,01). Tyré¢jams, kaip ir nugalétojams, pritaikyti
zaidybinimo elementai organizacijoje leidZia suvokti kiekvienos uzduoties svarba, o tai didina
darbuotojy darbo isitraukimg.

Atlikus respondenty, pasizymin¢iy ryskiomis tyréjo Zaid¢jo tipo savybémis, ir darbo jsitraukimo
veiksniy analize¢, gauta silpna, bet neigiama tarpusavio priklausomybé su jgidziy, reikalingi atlikti
uzduotj veiksniu (r = -0,278; p<0,05). Panasiis tyrimo rezultatai gauti analizuojant ir nugalétojo tipa.

Galima daryti i1S§vada, jog darbuotojams, zaidybinimo elementai gali trukdyti panaudoti skirtingus
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jgidzius ir geb¢jimus, nes Zaidimas yra sukoncentruotas j vieno tikslo atlikima, ir tai savo ruozu daro

neigiama poveik] jsitraukimui.

22 lentelé. Darbo jsitraukimo veiksniai ir tyréjo zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

e Darbo
Isstikiai; rolés
Darbo uzduoci Tinkamu | Darbo | Savaranki§ | aiSkum Ig}ld@al. EJ.ZduO Uzduo
. y _ reikalingi | ¢iy :
prasmin i mas kontr | kumas; as, o o ties
sudéting . ) . ot = atlikti jvairov
gumas darbui olé autonomija | aiskas . . i svarba
umo . | uzduotj; é
. likesci
lygis i
Tyréjo N=94
koreliacijos ,260™ -,014 ,218™ -,101 -,017 ,063 -,004 347 | ,258™
koeficientas
Tyréjo N=42
koreliacijos 234 -,001 -,064 -,145 ,013 ,130 400" | 154
koeficientas

Galiausiai vertinamas tyréjo zaidéjo tipui daromas zaidybinimo poveikis organizacinio
jsitraukimo veiksniams. Tyrimo rezultatai atskleidzia, jog tyré¢jams (N=94) zaidybinimas turi silpna,
bet teigiama poveikij griztamojo rysio veiksniui (r = 0,237; p<0,01). Taigi, zaidybinimo pagalba, tyr¢jai,
gauna griztamaji ryS] apie savo veiklos rezultatus. Taip pat, idomu tai, jog tyréjams (N=94),
zaidybinimas daro vidutinj poveikj pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybiy veiksniui (r = 0,477,
p<0,01). Panasis rezultatai gaunami pakartojus tyrima su ry$kiu tyréjo zaidé¢jo tipu (N=42) - (r = 0,440;
p<0,01). Tai leidzia daryti iSvada, jog darbuotojams, pasiZymintiems tyréjo zaidejo tipui budingomis
savybémis, Zaidybinimo elementy pagalba yra lengviau suprasti, kokiy ziniy ir jgudziy triksta
darbuotojams tam, kad geriau sektysi atitinkama veikla.

Kita vertus, atlikus respondenty, pasizyminc€iy rySkiomis tyr¢jo zaidéjo (N=42) tipo savybémis,
ir organizacinio jsitraukimo veiksniy analize, gauta, jog tyréjo zaidéjo tipo darbuotojus organizacijoje
pritaikyti Zaidybinimo elementai daro neigiamg jtaka keletui veiksniy. Visy pirma, tyrimo rezultatai
atskleidzia, jog rySkiems tyréjams (N=42) zaidybinimas neigiamai veikia darbui atlikti reikalingy
istekliy uztikrinimo veiksnj (r = -0,273; p<0,05). Kaip ir rySkiam nugalétojy tipui, taip ir ryskiam tyréjy
tipui, Zaidybinimo elementai trukdo uZtikrinti darbui reikalingg informacija, iSteklius, o tai savo ruoztu
mazina darbuotojy organizacinj jsitraukimg. Tokia pat tendencija jZvelgiama analizuojant rysky tyréjo
tipg ir zaidybinimo poveikj nuomonés laisvés veiksniui (r = -0,328; p<0,01). Be to, rySkiam tyréjui
zaidybinimas daro neigiamg jtaka nujauciamai, suvokiamai organizacijos pagalbos veiksniui  (r = -
0,366; p<0,01). Galima daryti iSvada, jog Siuo metu organizacijoje taikomi zaidybinimo elementai
nepadeda gauti darbuotojams, pasizymintiems tyréjo savybémis, pagalbos i§ organizacijos. Galiausiai,
tiek vertinant visos imties (N=94), tiek ryskiy tyréjy (N=42) tyrimo rezultatus, atsiskleid¢, jog tyréjams
zaidybinimo elementai daro neigiama poveikj gyvenimo ir darbo balanso veiksniui (r =-0,184; p<0,05

ir r = -0,265; p<0,05). Tai rodo, kad darbuotojai, pasizymintis, tyréjo zaidéjo tipui biuidingomis
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savybémis, dél CRM tasky organizacijoje jaucia arSig konkurencijg ir tai trukdo jy gyvenimo ir darbo

balansui.
23 lentelé. Organizacinio jsitraukimo veiksniai ir tyréjo Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai
Dafbu_i Pazinimo
. . atlikti . Darbo ; S S
GrjZtamasis o Nuomonés mokymosi, Tarpasmeniniai ir socialiniai
5 reikalingy . salygu -
rysys istekliy laisve saugumas tobglejlmo santykiai
et e galimybés
uztikrinimas
Tyréjo
N=94 237" 084 011 001 477" 068
koreliacijos : : N : : :
koeficientas
Tyréjo
N=42 ok
koreliacijos ,088 -,229 ,440 -,007
koeficientas
L Nujauciama
.. | Atlygiouz Procedirinis . NuJa1_101ama, Lo
Apdovanojimai . Karjeros suvokiama ' Gyvenimo ir
ir pripaZinimas darba teisingumas galimybés | organizacijos suvokiama darbo balansas
teisingumas | organizacijoje vadovo
pagalba pagalba
Tyréjo
N=94 065 029 028 088 019 001
koreliacijos K N N N : :
koeficientas
Tyréjo
N=42
koreliacijos -,094 -,022 -,097 -,092
koeficientas

Apibendrinant tyréjo (N=94) zaidéjo tipo ir jsitraukimo veiksniy koreliacinés analizés rezultatus,

svarbu pazyméti, jog darbuotojams, pasiZymintiems tyr€jy tipui priskiriamomis savybémis ir

elgsenomis, Zaidybinimas daro reikSmingg teigiama poveikj optimizmui, bei paZzinimo, mokymosi ir

tobul¢jimo galimybiy jsitraukimo veiksniams. Taciau, analizuojant respondenty, kurie pasizymi

rySkiomis tyréjy zaidéjo tipo savybémis (N=42) ir jsitraukimo veiksniy rysius, atlikti Kendall‘s tau-b

koreliacijos skaiiavimo rezultatai, skiriasi nuo analizés rezultaty su visa imtimi (N=94). RySkiam

tyréjui (N=42), zaidybinimas reikSmingg jtaka daro optimizmo, smalsumo, uzduociy jvairovés bei

pazinimo, mokymosi ir tobul¢jimo galimybiy isitraukimo veiksniams. Taigi, galima daryti iSvada, jog

tyréjy tipui, pritaikyti organizacijoje zaidybinimo elementai, turi reikSmingg poveikj ir didina tokiy

darbuotojy jsitraukima. Taciau svarbu pabrézti, jog, Siuo metu taikomi analizuojamoje organizacijoje

zaidybinimo elementai, daro nors ir silpna, bet neigiama poveikj daliai jsitraukimo veiksniy.
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ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Stengiasi sukurti Optimizmas 0,500
Smalsumas 0,490
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18 pav. Tyréjo zaidéjo tipo (N=42) profilis

4.34. Isitraukimo veiksniy ir socialinio Zaidéjo tipo koreliacija
Analizuojant empirinio tyrimo duomenis ir atlikus Kendall‘s tau-b koreliacijos skaic¢iavimus,
gauti rezultatai rodo, jog tarp socialinio zaidéjo tipo (N=94) ir asmeninio jsitraukimo veiksniy
reik§mingy priklausomybiy néra (zr. 24 lentelg). Priklausomybiy neaptikta ir kartojant tyrimg su

rySkiam socialiniam (N=59) Zaidéjy tipui priskiriamy respondenty duomenimis.

24 lentelé. Asmeninio jsitraukimo veiksniai ir socialinio Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Isigilinimas Vidiné Emocinis
ir .. | Optimizmas | Smalsumas Atkaklumas | Atsidavimas
. energija atsparumas
pasinérimas
Socialinio
N=94
L -,059 -,022 ,053 -,110 -,045 ,048 ,135
koreliacijos
koeficientas
Socialinio
N=59
o ,150 ,033 ,080 ,058 ,055 ,204 ,186
koreliacijos
koeficientas

Vertinant darbo jsitraukimo veiksnius ir socialinj zaidéjo tipg, gauti tyrimo rezultatai
atskleidzia, jog zaidybinimo elementai daro silpng jtaka darbo prasmingumo veiksniui (r = 0,293;
p<0,01). Panasiis rezultatai gauti atlikus skaiiavimus su respondenty, pasizyminciy rySkiomis
socialinio (N=59) zaidéjo tipo savybémis, duomenimis: zaidybinimas daro silpna jtaka darbo
prasmingumo veiksniui (r = 0,310; p<0,01). ). Apibendrinant gautus rezultatus, galima daryti iSvada,

jog darbuotojai, kurie pasizymi socialiniam tipui badingomis savybémis, pritaikius Zaidybinimo
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elementus organizacijoje, lengviau pamatys atlickamo darbo prasme, o Zaidybinimas padés jiems

suvokti uzduoc¢iy tikslinguma.

25 lentelé. Darbo jsitraukimo veiksniai ir socialinio Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

IsStkiai; Savara Darbo
Darbo | uzduoti | 1 amy | Darbo | nkisku | 65 | 189478t g 4ok | Usduoti
prasmi | y . aiSkuma | reikalin
. mas kontr | mas; N A es
nguma | sudéting . . s, aiskas | gi atlikti | © . .
darbui olé autono | ;2. . y . | ivairové | svarba
S umo miia lukesCia | uzduotj;
lygis J i
Socialinio
N=94 293" -,108 ,135 ,112 ,055 ,015 ,155 -,107 ,033
koreliacijos
koeficientas
Socialinio
N=59 ,310™ -,059 ,156 -,013 ,085 -,015 ,097 ,071 ,028
koreliacijos
koeficientas

Galiausiai vertinamas socialinio Zaidéjo tipui daromas zaidybinimo poveikis organizacinio

jsitraukimo veiksniams. Silpnas Zaidybinimo poveikis socialinio Zaid¢jo tipui nustatytas procediirinio

teisingumo organizacijoje veiksniui (r = 0,317; p<0,01). Tai reiskia, jog darbuotojams, kurie pasizymi

socialiniam tipui budingomis savybémis, analizuojamoje organizacijoje pritaikyti zaidybinimo

elementai padeda suvokti procediirinj teisinguma, jog Zaidime visiems darbuotojams taikomi vienodi

standartai ir taisyklés.

26 lentelé. Organizacinio jsitraukimo veiksniai ir socialinio Zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Darbui
atlikti Darbo Pazinimo,
Grjztamasis reikalingy Nuomonés sal mokymosi, Tarpasmeniniai ir socialiniai
rySys istekliy laisve saua! ﬁ%r?as tobuléjimo santykiali
uztikrinima g galimybeés
S
Socialinio
N=94 -
koreliacijos ,035 ,069 ,108 -,048 ,051 537
koeficientas
Socialinio
N=59 *
koreliacijos ,107 -, 177 -,101 ,003 ,356
koeficientas
Apdovanojimai Atlygio uz It)er:)s(iﬁdﬂmgss Karjeros I\;Ej\?(;llfii;rrrr]l:, Nujauciama, Gyvenim
AP V.J. darba gumas galimybeé S suvokiama vadovo | o ir darbo
1r pripazinimas - organizacljo) organizacljos
teisingumas S pagalba balansas
e pagalba
Socialinio
N=94 * - -
koreliacijos 112 414 317 449 ,008 -,067 ,096
koeficientas
Socialinio
N:59 *k *k *%
koreliacijos ,323 451 117 ,423 -,007 ,074 ,038
koeficientas
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Gauti tyrimo rezultatai atskleidzia, jog socialiniam zaidéjy tipui (N=94) zaidybinimas turi
vidutinio stiprumo teigiama poveikj tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy veiksniui (r = 0,537; p<0,01).
Darbuotojams, turintiems, socialinio zaidéjo tipui biidingy savybiy, zaidybinimo jdiegti elementai
organizacijoje padeda bendradarbiauti su Kitais darbuotojais siekiant bendro tikslo. Darbuotojus, kurie
turi socialiniam zaidéjui budingy savybiy, galimybé bendradarbiauti ir bendrauti su kitais kolektyvo
nariais skatina jsitraukti j organizacijos veikla. Sj teiginj pagrindZia ir gauti tyrimo rezultatai, atlikus
skai¢iavimus su respondenty, pasizyminc¢iy rySkiomis socialinio zaidéjo tipo savybémis, duomenimis.
Ryskiam socialiniam zaidéjy tipui (N=59), zaidybinimas taip pat daro teigiama, nors ir silpnesnj poveikj
tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy veiksniui (r =0,356; p<0,01). Be to, tyrimo rezultatai atskleidzia,
jog socialinio zaidéjy tipui (N=94) zaidybinimas turi vidutinio stiprumo teigiamg poveiki atlygio uz
darbg teisingumo veiksniui (r = 0,414; p<0,01). RySkiam socialiniam zaidéjy tipui (N=59),
Zaidybinimas taip pat daro teigiama poveikj atlygio uz darbgq teisingumo veiksniui (r = 0,451; p<0,01).
Panass rezultatai buvo gauti analizuojant nugalétojy tipa. Tai rodo, jog darbuotojams organizacijoje
pritaikyti zaidybinimo elementai (analizuojamu atveju — CRM taskai) jveda skaidrumo dél atlyginimo
sgziningumo ir tai savo ruoztu didina darbuotojy jsitraukimg. Socialiniam zaidéjy tipui (N=94),
zaidybinimas daro vidutinj teigiamg poveikj karjeros galimybiy veiksniui (r = 0,449; p<0,01). Pakartoto
tyrimo su respondenty, kurie pasizymi ryskiomis socialinio Zaidéjo tipo savybémis (N=59) rezultatai
patvirtina tyrimo rezultatus su visa imtimi, jog rySkiam socialiniam zaidéjo tipui zaidybinimas daro
vidutinj teigiama poveikj karjeros galimybiy veiksniui (r = 0,423; p<0,01). Sie tyrimo rezultatai leidzia
daryti iSvada, jog analizuojamoje organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai (CRM taSkai) padeda
darbuotojams, pasizymintiems socialiniam zaidéjui biidingomis savybémis, sudaryti salygas daryti
karjerg. Svarbu pazymeéti, jog rySkiam socialiniam Zaidéjy tipui (N=59), Zaidybinimo elementai daro
silpng teigiamg poveikj apdovanojimo ir pripazinimo veiksniui (r = 0,323; p<0,01). Kaip ir nugalétojy
zaidg¢jo tipo, taip ir socialiniam Zaid¢jo tipo darbuotojams, Zaidybinimas padeda jaustis apdovanotais ir
pripaZintais organizacijoje, o tai yra jsitraukimg didinantis veiksnys.

Kita wvertus, atlikus respondenty, pasizyminciy rySkiomis socialinio Zaidéjo (N=59) tipo
savybémis, ir organizacinio jsitraukimo veiksniy analize, gauta, jog socialinio zaidéjo tipo
darbuotojus organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai neigiamai veikia darbui atlikti reikalingy
istekliy uztikrinimo veiksnj (r = -0,237; p<0,05). Kadangi gauti panasiis Sio veiksnio rezultatai
nagrinéjant nugalétojy tipa, akivaizdu, jog egzistuoja tyrimo ribotumas dél konkrecioje analizuotoje

organizacijoje pritaikyty zaidybinimo elementy jvairovés triikumo.
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19 pav. Socialinio Zaidéjo tipo (N=59) profilis

Apibendrinant socialinio zaidéjo tipo (N=94) ir jsitraukimo veiksniy koreliacinés analizés
rezultatus, svarbu pazymeéti, jog darbuotojams, pasizymintiems socialiniam zaidéjy tipui priskiriamomis
savybémis ir elgsenomis, Zaidybinimas daro reikSmingg teigiamg poveik] tarpasmeniniams ir
socialiniams santykiams, atlygio uz darbg teisingumui bei karjeros galimybéms. Taciau, analizuojant
respondenty, kurie pasizymi rySkiomis socialinio Zaid¢jo tipo savybémis (N=59) ir jsitraukimo veiksniy
rys$ius, atlikti Kendall‘s tau-b koreliacijos skai¢iavimo rezultatai, skiriasi nuo analizés rezultaty su visa
imtimi (N=94). RySkiam socialiniam Zaidéjy tipui (N=35), zaidybinimas reik§mingg jtakg daro atlygio

uz darbg teisingumo ir karjeros galimybiy veiksniams.

4.3.5. Isitraukimo veiksniy ir nugalétojo Zaidéjo tipo koreliacija

Analizuojant empirinio tyrimo duomenis ir atlikus Kendall‘s tau-b koreliacijos skaic¢iavimus,
gauti rezultatai rodo, jog tarp nugalétojo zaidéjo tipo (N=94) ir asmeninio jsitraukimo veiksniy yra
keletas silpny priklausomybiy. Visy pirma, tyrimo rezultatai atskleidzia, jog nugalétojo Zaidéjo tipui
zaidybinimas daro silpng jtakg smalsumui (r = 0,353; p<0,01). Taip pat, egzistuoja atkaklumo veiksnio
ir nugalétojo zaid¢jo tipo silpnas rysys (r = 0,391; p<0,01). Tai reiskia, jog nugalétojo zaidéjo tipui,
organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai daro jtakg atkaklumo didinimui, ir kuo labiau
darbuotojas pasizymi stipresnémis nugalétojo tipo savybémis ir elgsenomis, tuo zaidybinimo elementai
daro didesne jtaka jo atkaklumo didinimui. Sj teiginj pagrindZia ir gauti tyrimo rezultatai, atlikus
skai¢iavimus su respondenty, pasizyminc¢iy ryskiomis nugalétojo zaidéjo tipo savybémis, duomenimis.
Ryskiam nugalétojui (N=35), zaidybinimas daro viduting jtakg atkaklumo didinimui (r = 0,623;
p<0,01).
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27 lentelé. Asmeninio jsitraukimo veiksniai ir nugalétojo zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Isigilinimas Viding Emocinis
ir tamne Optimizmas | Smalsumas Atkaklumas | Atsidavimas
S energija atsparumas
pasin€rimas
Nugalétojo
N:94 *k *k
L ,142 ,052 -,067 ,353 ;391 112 -,003
koreliacijos
koeficientas
Nugalétojo
N:35 *k * *k
L 373 -,086 ,355 ,623 217 -,152
koreliacijos
koeficientas

Idomu tai, jog analizuojant respondenty, kurie pasizymi rySkiomis nugalétojo zaidéjo tipo
savybémis (N=35) ir asmeninio jsitraukimo rysius, atlikti Kendall‘s tau-b koreliacijos skai¢iavimo
rezultatai, skiriasi nuo analizés rezultaty su visa imtimi (N=94). RySkiam nugalétojui (N=35),
zaidybinimas daro silpng jtaka jsigilinimui ir pasinérimui (r= 0,373; p<0,01). Vadinasi, darbuotojams,
kurie pasizymi rySkiomis nugalétojo savybémis ir elgsenomis, zaidybinimas gali didinti jy jsigilinima
ir pasinérima j darba. Zaidybinimo elementai gali sudaryti prielaidas darbuotojui susikoncentruoti j
uzduoties atlikima, jsigilinti j konkrecig uzduotj. Pakartoto tyrimo su respondenty, kurie pasizymi
rySkiomis nugalétojo zaidéjo tipo savybémis (N=35) rezultatai patvirtina tyrimo rezultatus su visa
imtimi, jog rySkiam nugalétojo Zaidéjo tipui zaidybinimas daro silpng jtakg smalsumui (r = 0,355;
p<0,05). Sie tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvada, jog analizuojamoje organizacijoje pritaikyti
zaidybinimo elementai (CRM taskai) skatina dométis savo ir kolegy rezultatais bei tokiu badu didina
darbuotojy smalsumg. Taciau, zaidybinimas gali turéti ir neigiama jtaka darbuotojy asmeninio
jsitraukimo veiksniams. Pavyzdziui, gauti tyrimo rezultatai atskleidzia, kad rySkiems nugalétojams
(N=35), zaidybinimas neigiamai veikia darbuotojy optimizmg (r = -0,418; p<0,05). Konkreciu
analizuojamu atveju, dél zaidimo (CRM tasky) idiegimo organizacijoje, darbuotojai gauna labai aiskia
informacijg apie savo rezultatus, ir pavyzdziui, rinkoje esant nuosmukiui, darbuotojus neigiamai veikia
informacija apie jy rezultatus ir tokiu atveju zaidybinimo elementai daro neigiamg jtakg darbuotojy
optimizmui, galvojant apie savo ateitj organizacijoje. Todél taikant Zaidybinimg organizacijoje labai
svarbu jvertinti galimg tiek teigiamg, tiek neigiama Zzaidybinimo elementy poveiki darbuotojy
jsitraukimui.

Vertinant darbo jsitraukimo veiksnius ir nugalétojo zaidéjo tipg, gauti tyrimo rezultatai
atskleidzia, jog zaidybinimo elementai daro silpng jtaka issiukiy ir uzduociy sudétingumo, jdomumo
veiksniui (r = 0,299; p<0,01). Taciau atlikus skaiiavimus su respondenty, pasizyminc¢iy ryskiomis
nugalétojo (N=35) zaidéjo tipo savybémis, duomenimis, gauti rezultatai, jog zaidybinimas daro
vidutinio stiprumo jtakg darbuotojy issikiy ir uzduociy sudétingumo, jdomumo veiksniui (r = 0,496;

p<0,01). Apibendrinant gautus rezultatus, galima daryti iSvada, jog darbuotojams, kurie pasizymi
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nugalétojo tipo savybémis, pritaikius zaidybinimo elementus organizacijoje, taps jdomiau dirbti, darbe
matys daugiau i$8tikiy, o uzduotys jiems bus jdomesnés. Tai ypa¢ svarbu, kuomet darbo pobiidis yra
monotoniSkas, uzduotys yra pasikartojancios. Taip pat, atlikto tyrimo gauti rezultatai rodo, jog
nugalétojy tipui Zaidybinimo elementai daro viduting jtakg UZduociy jvairovés veiksniui (r = 0,459;
p<0,01). Nors rySkiems nugalétojams (N= 35) §i jtaka tampa silpnesné veiksniui (r = 0,373; p<0,01),
taciau vis tik matoma tendencija, jog organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai turi teigiamag
poveikj darbuotojy uzduociy jvairovés didinimui. Jdomiis tyrimo rezultatai, atskleidziantys nugalétojo
tipo ir uzduoties svarbos veiksnio ry$j. Vertinant visos tyrimo imties (N=94) rezultatus, gauta, jog
zaidybinimas nugalétojy tipo darbuotojams daro vidutinio rySio jtakg uzduoties svarbos veiksniui (r =
0,423; p<0,01), taciau ryskus nugalétojo tipo respondentai Sia priklausomybe nepasizymi. Tai reiskia,
jog organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai darbuotojams leidzia geriau suvokti kiekvienos
uzduoties svarba, nes skirtingos uzduotys pagal svarba yra jvertintos tasky skai¢iumi, taciau rySkiems

nugalétojams tai néra labai svarbu.

28 lentelé. Darbo jsitraukimo veiksniai ir nugalétojo zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

v Darbo
I88ukiai; rolés
Darbo_ uzduoci Tinkamu | Darbo | Savaranki§ | aiSkum Ig}le}al_ EJ.ZduO Uzduo
prasmi |y . reikalingi | ¢iy .
" mas kontr | kumas; as, oo - ties
nguma | sudéting . . " ot atlikti jvairov
darbui olé autonomija | aiskas . . . svarba
S umo _ .. | uzduotj; é
. lukesci
lygis ai
Nugalétojo
N=9¢ | 004 | 209" | 005 |0144| -003 | 0069 | 002 | 459" | 428"
koreliacijos
koeficientas
Nugalétojo
N=35 o112 | 496" 0,256 373" | 0,277
koreliacijos
koeficientas

Atlikus respondenty, pasizyminéiy rySkiomis nugalétojo zaidéjo tipo savybémis, ir darbo
jsitraukimo veiksniy analiz¢, gauta nemazai silpny, bet neigiamy tarpusavio priklausomybiy. Visy
pirma, pagal gautus tyrimo rezultatus, matoma, jog rySkiems nugalétojams (N=35) zaidybinimas
neigiamai veikia tinkamumo darbui veiksnj (r = -0,337; p<0,05). Tai reiskia, jog organizacijoje jdiegti
zaidybinimo elementai neleidzia pamatyti, kokj darbg sugeba geriausiai nugalétojo tipo darbuotojai. Be
to, gauti panas$is rezultatai vertinant ir darbo kontrolés veiksnj (r = -0,333; p<0,05), parodantys, jog
zaidybinimo elementai organizacijoje nugalétojo tipo darbuotojams neleidzia tinkamai valdyti savo
darbo kriivio. Darbo rolés aiskumo ir aiskiy likesciy veiksnio rezultatai taip pat yra prieSingos silpnos
rySio priklausomybés su rySkiu nugalétojy tipu (r = -0,327; p<0,05). Nugalétojy tipui jdiegti
zaidybinimo elementai neleidzia suvokti, ko i$ jy tikisi organizacijos vadovas. Galiausiai pastebima, jog
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rySkiems nugalétojams (N=35) zaidybinimas neigiamai veikia jgidziy, reikalingi atlikti uZduotj veiksnj
(r =-0,394; p<0,01). Tokie tyrimo rezultatai atskleidzia, jog darbuotojams, pasizymintiems rySkiomis
nugalétojy tipo savybémis ir elgsenomis, zaidybinimo elementai jdiegti organizacijos veikloje
(analizuojamu atveju - CRM taskai) trukdo panaudoti skirtingus jgiidzius ir gebéjimus ir tai savo ruozu
daro neigiamg poveikj jsitraukimui.

Galiausiai vertinamas nugalétojo Zaidéjo tipui daromas zaidybinimo poveikis organizacinio

jsitraukimo veiksniams.

29 lentelé. Organizacinio jsitraukimo veiksniai ir nugalétojo zaidéjo tipo koreliacijos rezultatai

Darbui Pazini
o atlikti . Darbo azInimo, N
Grjztamasis reikalin Nuomonés sal mokymosi, Tarpasmeniniai ir socialiniai
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uztikrinimas galimybes
Nugalétojo
N=94 ok
LT ,369 0,051 0,024 0,052 -0,007 0,036
koreliacijos
koeficientas
Nugalétojo
N=35 324" 122 -199 -,255
koreliacijos
koeficientas
S T Nujauciama, L .
Apdovanojimai Atlygio uz Prf)c_edurmls Karjeros suvokiama Nujauc_lama, G_yvenlmo
A darba teisingumas . . S suvokiama ir darbo
ir pripazinimas - S galimybés | organizacijos
teisingumas | organizacijoje pagalba vadovo pagalba balansas
Nugalétojo
N=g4 *k *k *k *k
L ,322 425 274 ,368 0,14 0,062 0,063
koreliacijos
koeficientas
Nugalétojo
N=35 x
L 453 -,096 ,050 173 -,035 ,102 ,169
koreliacijos
koeficientas

Tyrimo rezultatai atskleidzia, jog nugalétojams (N=94) Zaidybinimas turi vidutinio stiprumo
teigiama poveikj atlygio uz darbg teisingumo veiksniui (r = 0,425; p<0,01). Tai rodo, jog darbuotojams
organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai (analizuojamu atveju — CRM taskai) jveda skaidrumo
del atlyginimo sgZiningumo ir tai savo ruoztu didina darbuotojy jsitraukimg. Silpnesnis zaidybinimo
poveikis nustatytas procediirinio teisingumo organizacijoje veiksniui (r = 0,274; p<0,01).

Vis tik, galima daryti i§vada, jog pritaikius Zaidybinimo elementus, darbuotojy jsitraukimas didinamas,
nes zaidime (CRM tasky) sistemoje visiems darbuotojams taikomi vienodi standartai ir taisyklés, o tai
sukuria proceddrinio teisingumo jausma organizacijoje. Nugalétojo tipo (N=94) zaidéjams
zaidybinimas daro silpng teigiamg poveikj karjeros galimybiy veiksniui (r = 0,368; p<0,01). Nugalétojy
tipo (N=94) zaid¢jams organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai daro teigiamg poveikj
griztamojo rysio veiksniui (r = 0,369; p<0,01). Tai reiskia, jog nugalétojo zaidéjo tipu pasizymintys
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darbuotojai zaidybinimo déka gali gauti griztamajj rysj apie savo darbo rezultatus. Sj teiginj pagrindzia
ir gauti tyrimo rezultatai, atlikus skai¢iavimus su respondenty, pasizyminéiy rySkiomis nugalétojo
zaid¢jo tipo savybeémis, duomenimis. Ryskiam nugalétojui (N=35), zaidybinimas taip pat daro teigiamag
poveikj griztamojo rysio veiksniui (r = 0,324; p<0,05). Galiausiai, svarbus atlikto tyrimo rezultatas yra
tai, jog nugalétojy tipo (N=94) zaidéjams organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai daro teigiamag
poveiki apdovanojimo ir pripazinimo veiksniui (r = 0,322; p<0,01). Tai reiskia, jog nugalétojo tipo
darbuotojai, zadybinimo deka jauciasi apdovanoti ir pripazinti organizacijoje, o tai didina jy jsitraukima.
Gauti tyrimo rezultatai atskleidzia, jog rySkiam nugalétojui (N=35) zaidybinimo poveikis apdovanojimo
ir pripazinimo veiksniui yra netgi stipresnis (r = 0,453; p<0,01).

Kita vertus, atlikus respondenty, pasizyminéiy rySkiomis nugalétojo zaidé¢jo (N=35) tipo
savybémis, ir organizacinio jsitraukimo veiksniy analize, gauta, jog nugalétojo tipo darbuotojus
organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai neigiamai veikia darbui atlikti reikalingy istekliy
uztikrinimo veiksnj (r = -0,327; p<0,05). Tai reiskia, jog darbuotojams, pasizymintiems, rySkiomis
nugalétojo tipo savybémis ir elgsenomis, zaidybinimas nesudaro salygy pasinaudoti jmonés turima
informacija, darbui reikalingais iStekliais. Panasts rezultatai gauti ir SU nuomonés laisvés veiksniu (r =
-0,374; p<0,01). Ryskiomis nugalétojy savybémis ir elgsenomis pasizymintys respondentai nemano,
jog organizacijoje jdiegti zaidybinimo elementai (analizuojamu atveju - CRM taSkai) gali padéti
isreiksti savo nuomone darbe. Siuos neigiamus tarpusavio koreliacijy rezultatus vertinti reikia atsargiai,
nes biitina pabréZti, jog analizuojamoje jmong¢je yra pritaikyta tik keletas zaidybinimo elementy (taskai,
lyderiy lentelé), todél teigiamas zaidybinimo poveikis egzistuoja tik daliai jsitraukimo veiksniy.
Egzistuoja tyrimo ribotumas dél konkrecioje analizuotoje organizacijoje pritaikyty Zaidybinimo

elementy jvairoves tritkumo.
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20 pav. Nugalétojo zaidéjo tipo (N=35) profilis

Apibendrinant nugalétojo (N=94) Zaidéjo tipo ir jsitraukimo veiksniy koreliacinés analizés

rezultatus, svarbu pazyméti, jog darbuotojams, pasizymintiems nugalétojy tipui priskiriamomis

savybémis ir elgsenomis, zaidybinimas daro reik§mingg teigiamg poveikj uzduociy jvairovei, uzduoties

svarbai bei atlygio uZ darbg teisingumui. Taciau, analizuojant respondenty, kurie pasiZymi rySkiomis

nugalétojo zaidéjo tipo savybémis (N=35) ir jsitraukimo veiksniy ryS$ius, atlikti Kendall‘s tau-b

koreliacijos skaiiavimo rezultatai, skiriasi nuo analizés rezultaty su visa imtimi (N=94). Ryskiam

TV —

sudétingumui ir Jdomumui bei apdovanojimo ir pripaZinimo veiksniams. Taigi, galima daryti iSvada,

jog analizuojamoje organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai turi teigiama poveikj darbuotojy,

pasizyminc¢iy nugalétojy tipui priskiriamomis savybémis ir elgsenomis, jsitraukimo didinimui.
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4.4. Zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime tyrimo
iSvados ir diskusija
Gauti empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti Zaidybinimo ir jsitraukima didinanc¢iy veiksniy
sgsajas. Nustatyta, jog zaidybinimas turi reik§minga teigiama poveikj:
e asmeninio jsitraukimo dedamosioms: optimizmui, smalsumui ir atkaklumui;
e darbo jsitraukimo dedamosioms: i§§tikiams ir uzduo¢iy sudétingumo lygiui, uzduoéiy jvairovei
ir uzduoties svarbai;
e organizacinio jsitraukimo dedamosioms: grjztamajam rySiui, pazinimo, mokymosi ir
tobuléjimo galimybéms, tarpasmeniniams ir socialiniams santykiams, apdovanojimams ir
pripazinimui, atlygio uz darbg teisingumui, procediiriniam teisingumui organizacijoje, karjeros

galimybéms, nujauciamai ir suvokiamai vadovo pagalbai.

Empirinio tyrimo metu iStirta, kokie jsitraukima didinantys veiksniai labiausiai veikia skirtingus
zaidéjy tipus organizacijoje.

Kolekcionieriaus tipas. Darbuotojams, kurie pasizymi kolekcionieriaus savybémis ir
elgsenomis, zaidybinimas reik§mingg jtakg daro nujauciamos ir suvokiamos vadovo pagalbos veiksniui
(r=0,597; p<0,05), tod¢l vadovams, déka jdiegty organizacijoje zaidybinimo elementy, tampa lengviau
stebéti komandos nariy darbo rezultatus ir progresg, ir turédami §ig informacijg gali uztikrinti
efektyvesn] darbg su komandos nariais: suteikti patarimus, pagalbg bitent tiems komandos nariams,
kuriems tuo metu ta pagalba yra reikalinga.

Intelektualusis tipas. Intelektualiojo zaidéjo tipo darbuotojams, Zaidybinimas daro teigiama
poveikj smalsumo didinimui (r = 0,506; p<0,01), nes organizacijoje pritaikyti zaidybinimo elementai
didina smalsumg apie savo ir kolegy rezultatus, o tai turi teigiamg jtaka asmeniniam jsitraukimui. Taip
pat nustatytas reikSmingas poveikis uzduoties svarbos veiksniui (r = 0,494; p<0,01), todél galima teigti,
jog darbuotojams, kurie turi intelektualiojo zaidéjo tipo savybiy, zaidybinimas padeda suvokti kiekvienos
uzduoties svarbg. Kaip ir tikétasi, tyrimo metu nustatyta, jog intelektualam jdiegti zaidybinimo elementai
padeda gauti griztamgjj rysj apie savo darbo rezultatus (r = 0,444; p<0,01). Galiausiai, intelektualiojo
zaidéjo tipo darbuotojams zaidybinimas daro teigiama poveiki sukurdamas pazinimo, mokymosi ir
tobuléjimo galimybes (r = 0,576; p<0,01). Tikétina, jog zaidybinimas suteikdamas skaidrumg apie savo
ir kolegy rezultatus netiesiogiai skatina mokytis ir kelti kvalifikacija.

Tyréjuy tipas. Tyréjo zaid¢€jo tipo darbuotojams, kaip ir intelektualams, zaidybinimas daro
teigiamg poveikj smalsumo didinimui (r = 0,490; p<0,01). Tyré¢jams, kaip ir intelektualams,
zaidybinimas didina jsitraukimg per Smalsumo apie savo ir kolegy rezultatus skatinimg. Tyréjai panasis
] intelektualus ir tuo, jog jiems zaidybinimas taip pat daro teigiamg poveikj paZinimo, mokymosi ir

tobuléjimo galimybéms (r = 0,440; p<0,01). Tyréjo zaidéjo tipui zaidybinimas taip pat teigiamai veikia
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optimizmg (r = 0,500; p<0,01) ir padeda darbe islikti optimistisku, palankiau vertinti savo ateitj
organizacijoje. Galiausiai, nustatyta, jog tyréjo zaidéjo tipo darbuotojams zaidybinimas padeda didinti
uzduociy jvairove (r = 0,400; p<0,01), skatindamas atlikti jvairaus pobtdzio uzduotis.

Socialinis tipas. Nustatyta, jog socialinio Zaidéjy tipo darbuotojams zaidybinimas turi teigiamag
poveikj atlygio uz darbg teisingumo veiksniui (r = 0,451; p<0,01), nes pritaikius Zaidybinimo elementus
organizacijoje, darbuotojams tapo aiskiau, kokie yra jy ir kolegy rezultatai, gali matyti progresa, o tai
sudaro salygas skaidrumui dél atlyginimo sgziningumo. Taip pat, socialinio tipo zaidéjams
zaidybinimas daro teigiama poveikj karjeros galimybéms (r = 0,423; p<0,01). Analizuojamoje
organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai padeda darbuotojams, pasiZymintiems socialiniam
zaidéjui biildingomis savybémis, sudaryti saglygas daryti karjera, nes darbuotojas, surinkes didesn;j tasky
skai¢iy jmonés korporatyviniame puslapyje yra reitinguojamas auksciau ir tokiu biidu turi galimybe
didinti pardavimus ir daryti karjera. Galiausiai, darbuotojams, kurie turi socialinio zaidéjy tipo savybiy
(N=94), nustatyta, jog zaidybinimas turi teigiamg poveikj tarpasmeniniams ir socialiniams santykiams
(r = 0,537; p<0,01), nes sudaro terpe bendradarbiauti su kitais darbuotojais siekiant bendro tikslo.

Nugalétojy tipas. Siam Zaidéjy tipui nustatytas didziausias Zaidybinimo poveikis jsitraukimo
veiksniams. Visy pirma, nugalétojo zaidéjo tipui, organizacijoje pritaikyti Zaidybinimo elementai daro
jtaka atkaklumo (r = 0,623; p<0,01) didinimui, ir kuo labiau darbuotojas pasizymi stipresnémis
nugalétojo tipo savybémis ir elgsenomis, tuo zaidybinimo elementai daro didesng jtakg jo atkaklumo
didinimui. Darbuotojams su nugalétojo zaid¢jo tipo savybémis, Zaidybinimas turi poveik] issikiams,
uzduociy sudétingumo, jdomumo lygiui (r = 0,496; p<0,01), tod¢l teisingai pritaikius zaidybinimo
elementus organizacijoje, darbuotojams gali tapti jdomiau dirbti, darbe uzduotys jiems bus jdomesnés.
Tai ypa¢ svarbu, kuomet darbo pobudis yra monotoniSkas, uzduotys yra pasikartojancios, todél
analizuotoje jmonéje, Zaidybinimo metu apdovanojami darbuotojai taskais net ir uz mazas, nuobodzias
uzduotis. Su tuo susijes ir Kitas tyrimo rezultatas, jog nugalétojo zaidéjo tipui, zaidybinimas turi
teigiama poveiki apdovanojimo ir pripazinimo veiksniui (r = 0,453; p<0,01), ir darbuotojai,
zaidybinimo déka jauciasi apdovanoti ir pripazinti organizacijoje, o tai didina jy jsitraukima. Tyrimo
metu nustatyta, jog nugalétojo zaidéjo tipo darbuotojams, kaip ir tyréjo tipui, Zaidybinimas, skatindamas
atlikti jvairaus pobudzio uzduoti, padeda didinti uzduociy jvairove (r = 0,459; p<0,01). Tuo paciu,
nugalétojams, kaip ir intelektualaus tipo Zzaidéjams, Zaidybinimo elementai padeda suvokti kiekvienos
uzduoties svarbumg ir daro reik§minga teigiamg poveikj uZduoties svarbos veiksniui (r = 0,423;
p<0,01). Galiausiai nustatyta, jog nugalétojo zaid¢jo tipui, kaip ir socialiniam tipui, zaidybinimas jveda
skaidrumo organizacijoje dél atlyginimo ir daro teigiama poveikj atlygio uz darbg teisingumo veiksniui
(r=0,425; p<0,01).
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Taigi, atlikto empirinio tyrimo rezultatai leido nustatyti Zaidybinimo poveikj organizacijos
darbuotojy jsitraukimo didinimui ir patikslinti teorinj modelj. Patikslintas zaidybinimo taikymo

organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime modelis pateikiamas 28 paveiksle.
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Tyrimo apribojimai ir tolesnés tyrimy kryptys

Tyrimo anketa buvo siun¢iama tik vienos organizacijos darbuotojams, kurioje zaidybinimas buvo
taikomas ilgesnj nei metai laikotarpj. Buvo gauti atsakymai i§ 54 % organizacijoje aktyviai dirbanciy
darbuotojy. Vienas pagrindiniy tyrimo apribojimy yra tyrimo imtis. Tyrimas buvo atliktas tik su vienos
pareigybés darbuotojais. Dél §iy priezaséiy, ateityje rekomenduojama, pakartoti tyrimg Kkitose
organizacijose, kuriose tyrimo imtis galéty biiti didesné, bei palyginti tyrimy rezultatus. Ateityje biity
sitiloma, tyrime nagrinéti zaidybinimo poveikj skirtingy pareigybiy darbuotojy jsitraukimo didinimui.
Sio tyrimo rezultatai atspindi Zaidybinimo poveikj tik vieno sektoriaus organizacijos darbuotojy
jsitraukimui, todél tyrimas turéty biiti kartojamas su skirtingy ekonominiy sektoriy darbuotojais. Be to,
ateityje vertéty | modelj jtraukti ne tik zaidéjo tipa, bet ir lyties, amziaus kartos dedamasias.

Kadangi tirtoje organizacijoje kolekcionieriaus zaidéjo tipo imtis buvo nedidelé, susiduriama su
Sio zaidéjo tipo ir jsitraukimo veiksniy analizés problemomis, todé¢l ateityje rekomenduojama patikslinti
kolekcionieriaus tipo ir zaidybinimo taikymo darbuotojy jsitraukimo didinimui model;.

Kitas svarbus tyrimo apribojimas yra tai, jog tyrimui pasirinktoje organizacijoje yra taikomi tik
keletas Zaidybinimo elementy - lyderiy lentel¢ ir tasky rinkimas uz skirtingo pobtidzio uzduotis. Dél
Sios priezasties tyrimo metu nustatytas Zaidybinimo taikymo darbuotojy jsitraukimo didinimui modelis
ateityje turéty buti patikslintas, atlikus tyrimg organizacijose, kuriose taikomi kitokie arba jvairesni
zaidybinimo elementai. Ateityje deréty iStirti kokj poveiki kiekvieno Zaidéjo tipo jsitraukimui turi
skirtingi zaidybinimo elementai.

Rekomenduojama ateityje atlikti kokybinj Zzaidybinimo taikymo darbuotojy jsitraukimo srityje
tyrimg ir jo rezultatais papildyti kiekybinio tyrimo metu gautas zinias. Tai leisty suprasti, kaip
zaidybinimo elementai turéty biti taikomi organizacijose efektyviausiai, kad skatinty jsitraukti visus
zaidéjy tipus. Galima tikétis, jog ateityje zaidybinimo taikymo darbuotojy jsitraukimo tematikos tyrimai
atskleis naujas Zinias ir padés atsakyti ] mokslinés problemos klausima: kaip taikyti zaidybinima
darbuotojy jsitraukimo didinimui?

Tyrimo duomeny lyginimas su kitais tyrimais

Atlikto tyrimo rezultatai Siuo metu yra sunkiai palyginami su kitais zaidybinimo taikymo darbuotojy
jsitraukimo didinime tyrimais, nes $iame tyrime naudotas instrumentas buvo naudotas pirmg kartg. Nors
egzistuoja keletas tyrimy Zaidybinimo ir jsitraukimo tematikomis, nebuvo aptikta tyrimy, kuriuose
zaidybinimo poveikis darbuotojy jsitraukimo didinime bty tirtas per zaidéjy tipus. Atlikto tyrimo
rezultatai negali biiti lyginami su kitais Zaidybinimo ir jsitraukimo tematiky empiriniais tyrimais, nes

skiriasi tyrime naudoti instrumentai bei statistiniai metodai.
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Atlikto tyrimo naudingumas

Sis darbas naudingas tiek dél teorinés Zaidybinimo ir jsitraukimo veiksniy analizés, tiek dél empirinio
tyrimo metu gauty rezultaty. Visy pirma, atliktas darbas naudingas tuo, jog buvo sudarytas Zaidybinimo
taikymo darbuotojy jsitraukimo didinime teorinis modelis, leides darbuotojy jsitraukimg vertinti pagal
skirtingy zaidéjy tipus. Tokios prieigos prie nagrinéjamas tematikos iki $iol mokslingje literatiiroje
nebuvo. Todél sudarytas tyrimo instrumentas, leidziantis nustatyti darbuotojo-zaidéjo tipa ir jsitraukimo
veiksniy sgsajas su zaidybinimo elementais, yra naujas ir aktualus ateities tyrimams. Tyrimo rezultatai
yra naudingi organizacijoms, kurios jau taiko zaidybinimg savo veiklose, sickdamos didinti darbuotojy
jsitraukimg, arba planuoja tai daryti ateityje. Taigi tyrimo rezultaty déka patikslintas zaidybinimo
taikymo darbuotojy jsitraukimo didinime modelis gali buti naudojamas tolimesniems tyrimams bei

praktiskai pritaikomas diegiant organizacijose Zaidybinimo elementus.

69



ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Zaidybinimas — pastaruoju metu populiaréjantis reiskinys, didesnio susidoméjimo akademingje
terpéje susilaukes tik pastaruoju metu. Zaidybinimo procesas leidzia nuobodzias, nejdomias
uzduotis paversti prasminga, smagia ir jdomia veikla. Zaidybinimas pastaruoju metu vis pladiau
pritaikomas jvairiuose sektoriuose: Svietime, medicinoje, marketinge, zmogiskyjy istekliy valdyme.
Vis daugiau jmoniy, pasteb¢j¢ milziniSka zaidybinimo potencialg, pritaike zaidybinimg savo
veikloje, siekdamos gerinti kasdienius procesus. Viena tokiy sri¢iy yra zaidybinimo elementy
taikymas jmoniy vidinése informacinése sistemose, siekiant didinti darbuotojy motyvacijg ir
besikei¢ian¢iame jmoniy aplinkos kontekste. Verslas susiduria su dilema, kaip motyvuoti Z kartos
darbuotojus atlikti monotonisSkas ir nejdomias uzduotis, kurios organizacijai yra bitinos atlikti.
Darbuotojy isitraukimas gerina jmonés veiklos rezultatus, taciau tik trec¢dalis darbuotojy jauciasi
isitrauke savo darbe. Nors imoniy tarpe egzistuoja didelis susidomé¢jimas zaidybinimo tematika ir
iki Siol zaidybinimas tebuvo praktinio taikymo versle sritis, mokslinéje literatiiroje yra palyginti
mazai tyrimy ir straipsniy apie zaidybinimo taikymg darbuotojy jsitraukimo didinimui, jauc¢iamas
teorinio Zaidybinimo modelio darbuotojy jsitraukimo didinimui trikumas, kuris biity patikrintas
empiriniais tyrimais. Todél yra aktualu panagrinéti, kokj poveikj Zaidybinimas turi organizacijos
darbuotojy jsitraukimo didinimui ir iStirti, kaip Zaidybinimo elementai veikia tam tikry darbuotojy
(zaidéjy) tipus.

2. Zaidybinimo esmé — perkelti Zaidimy elementus, logika, mechanika ir dizaino komponentus j
tiesiogiai su Zaidimu nesusijusius kontekstus. Zaidimy mechanikos elementy taikymas Zaidimo
kontekste veikia nevienodai, todél reikalinga sugrupuoti zaidéjus pagal tam tikras charakteristikas.
Atliktus zaidéjy tipologijy analize ir sugrupavus zaidéjus pagal elgsenos ir savybiy charakteristikas,
buvo isskirti kolekcionieriaus, intelektualo, tyréjo, socialinio ir nugalétojo zaidéjy tipai.
Isitraukimas — tai individuali darbuotojo teigiama, teikianti pasitenkinimg, susijusi su darbu,
emociné bisena ir elgesys, kurie yra nukreipti siekti norimy organizacijos tiksly. Atlikta darbuotojy
jsitraukimo teoriniy modeliy analizé leido identifikuoti skirtingus jsitraukima didinanc¢ius veiksnius,
kuriuos galima grupuoti j asmeniniy savybiy, darbo (uzduoties) specifikos bei organizacinius
lygmenis.

Remiantis nustatytais Zaidéjy tipais ir jsitraukimo veiksniais, sukonstruotas zaidybinimo taikymo
organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime modelis, atskleidziantis, jog skirtingiems zaidéjy
tipams zaidybinimas gali turéti nevienodg poveikj jsitraukimo veiksniams.

3. Kadangi zaidybinimo taikymo darbuotojy ijsitraukimo didinime reiSkinys néra tirtas, buvo

pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, leidziantis nagrinéti naujus reiskinius ir konceptus. Norint
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18tirti teorinj zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo didinime modelj, buvo
parengtas klausimynas i$ trijy daliy, leidziantis nustatyti zaidéjo tipa, bei zaidybinimo elementy
poveikj asmeninio, darbo ir organizacinio jsitraukimo veiksniams. Parengtas tyrimo instrumentas
pasizymi geru vidiniu nuoseklumu, todél gautus tyrimo duomenis galima laikyti homogeniskais ir
patikimais.

Tyrimo duomenys suteikia naujy ziniy apie zaidybinimo poveikj darbuotojy jsitraukimo didinimui.
Tyrime apibendrinti 94 respondenty atsakymai. Atliktas empirinis tyrimas leido jvertinti
zaidybinimo poveikj darbuotojy asmeninio, darbo ir organizacinio jsitraukimo veiksniams.
Nustatyta, jog vertinant asmeninio jsitraukimo veiksnius Zaidybinimas daro stipriausig poveikj
atkaklumo, atsidavimo bei smalsumo didinimui. Vertinant darbo jsitraukimo veiksnius, galima
daryti iSvada, jog zaidybinimas daro stipriausig poveikj darbo prasmingumo, i$stkiy ir uzduociy
sudétingumo, uzduociy jvairoves, uzduociy svarbos veiksniams. Galiausiai, nustatytas zaidybinimo
poveikis organizacinio jsitraukimo veiksniams: apdovanojimui ir pripazinimui, procediiriniam
teisingumui organizacijoje, grjiztamajam rySiui, atlygio uz darbg teisingumui, nujauéiamai ir
suvokiamai vadovo pagalbai, karjeros, pazinimo, mokymosi ir tobulé¢jimo galimybéms.

Be to, tyrimo metu buvo siekiama nustatyti skirtingy zaidéjy tipy profiliy ir jsitraukima didinanciy
veiksniy sgsajas. Siam uzdaviniui jgyvendinti buvo sukurtas Zaidéjo tipo nustatymo klausimynas,
kuriame buvo vertinami 40 teiginiy. Atlikus empirinio tyrimo analize, galima daryti i§vada, kad
skirtingiems Zaidéjy tipams Zaidybinimas daro ne vienoda poveikj asmeninio, darbo ir organizacinio
jsitraukimo veiksniams. Kolekcionieriaus Zaidéjo tipo darbuotojams, Zaidybinimas reik§mingg jtaka
daro nujauciamos ir suvokiamos vadovo pagalbos veiksniui. Intelektualiojo Zaidéjo tipo
darbuotojams zaidybinimas daro teigiamg poveikj smalsumo didinimo, uzZduoties svarbos,
griztamojo rysio bei pazinimo, mokymosi ir tobul¢jimo galimybiy veiksniams. Tyr¢jo zaidéjo tipo
darbuotojams, kaip ir intelektualams, zaidybinimas daro teigiama poveikj smalsumo didinimo bei
pazinimo, mokymosi ir tobul¢jimo galimybiy veiksniams. Be to, tyr¢jo zaidéjo tipo darbuotojams,
zaidybinimas teigiamai veikia optimizmga ir padeda didinti uzduociy jvairove, skatindamas atlikti
Jvairaus pobiidZio uzduotis. Nustatyta, jog socialinio zaidéjy tipo darbuotojams zaidybinimas turi
teigiama poveikj atlygio uz darbag teisingumo, karjeros galimybiy, tarpasmeniniy ir socialiniy
santykiy veiksniams. Didziausias zaidybinimo poveikis nustatytas nugalétojy zaidéjy tipui, nes
pripazinimo, uzduociy jvairovés, uzduoties svarbos, atlygio uz darbg teisingumo veiksniams.
Atlikto tyrimo rezultatai leidZia teigti, jog tinkamai pritaikyti Zaidybinimo elementai

organizacijoje turi teigiama poveikj darbuotojy jsitraukimo didinimui.
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5. Rekomenduojama ateityje atlikti Zaidybinimo taikymo organizacijos darbuotojy jsitraukimo
didinime empirinj tyrimg su didesne duomeny imtimi, jtraukiant j analiz¢ skirtingas darbuotojy
pareigybes, lyties bei amziaus kartos dedamasias. Taip pat rekomenduojama patikslinti tyrimo metu
nustatyta zaidybinimo taikymo darbuotojy jsitraukimo didinimui modelj, iStyrus jvairiy
zaidybinimo elementy poveikj kickvieno Zaidéjo tipo jsitraukimui. Galiausiai rekomenduojama,
papildyti kiekybinio tyrimo metu gautas Zinias atliekant kokybinj zaidybinimo taikymo darbuotojy

jsitraukimo tematikos tyrima.
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1 PRIEDAS

Tyrimo instrumentas

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Zmoniy i$tekliy vadybos magistro Il kurso
studenté Edita Ausriné Ciplyté. Baigiamajam darbui atlieku apklausa, kurios tikslas yra jvertinti Zaidybinimo
elementy poveikj darbuotojy jsitraukimui.

Sioje anketoje néra teisingy ar neteisingy atsakymy. PraSome pasirinkti tokj atsakymo varianta, kuris
tiksliausiai atspindi Jusy nuomone. Tyrimas yra mokslinio pobddzio, todél jo rezultatai po apdorojimo bus
naudojami rengiant magistro baigiamajj darbg. Taciau visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje
nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime dalyvavusio asmens. Garantuojame Jusy pateiktos informacijos
konfidencialuma. Visi JUsy atsakymai liks anonimiski.

Anketos pildymas uztruks 10-15 min. Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el.
pastu: edita.ciplyte@ktu.edu

IS anksto dékoju uz Jasy atsakymus!

Sios anketos rezultatai vie$ai nepublikuojami

1. Pagalvokite apie save ir jvertinkite pateiktus teiginius: @
Ivertinkite kiekvieng teiginj ir paZymékite Jiisy nuomong atitinkantj laukelj
Visiskai Nesutinku Sutinku  Visiskai

nesutinku sutinku
1.1. Man sekasi spresti sudétingus galvostikius " . " -
1.2. Man patinka turéti daiktus, kuriy niekas neturi . ~ 'S ~
1.3. AS rink¢iausi vakara su draugais nei namuose "~ 'S "~ 'S
1.4. AS mégaujuosi issukiais e~ ~ e~ ~
1.5. Man svarbiau i$siaiskinti kaip veikia procesas, nei atlikti 'S r~ r r~
uzduotj
1.6. AS visada renku taSkus, virtualias gérybes jvairiose . ' . "
internetinése platformose
1.7. Man svarbu pirmauti pries kitus i~ ' i~ '
1.8. Man svarbu, kad apie mano atliktus darbus biity suteiktas " ~ i~ ~
griztamasis rysys
1.9. AS visada dalyvauju marketinginivose zaidimuose, kur reikia 'S ' ' '
surinkti lipdukus ar §tampukus
1.10. Man labiau patinka kurti strategijas ir planus, nei . . . .
jgyvendinti uzduotj
1.11. Jeigu tik leidzia galimybés, biitinai padésiu kitam ' ' ' '
1.12. AS geriausiai jauciuosi, dirbdamas kartu su komanda i~ ' i~ '
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Visiskai Nesutinku Sutinku Visiskai

nesutinku sutinku

1.13. Man patinka kurti naujus biidus uzduociai atlikti " ™ r ™
1.14. Manau, kad kartais reikia nepaklusti taisykléms "~ 'S "~ 'S
1.15. AS stengiuosi bet kokia kaina gauti daikta, kurio noriu "~ 'S "~ 'S
1.16. Man nesunku susirasti naujy draugy ~ 'S ~ 'S
1.17. Dirbdamas kompiuterine programa, noriu pazinti kiekvieng r ™ r ™
funkcija, nors man jy naudoti netenka

1.18. Man patinka varzybos ar rungtynés, kuriose galima laiméti "~ ~ . .
prizus.

1.19. Man patinka pademonstruoti savo Zinias . r i~ ~
1.20. AS stengiuosi bet kokia kaina jgyvendinti savo tikslus e~ ~ e~ ~

2. Pagalvokite apie save ir jvertinkite pateiktus teiginius: @
Ivertinkite kiekvienq teiginj ir paZymékite Jiisy nuomong atitinkantj laukelj
Visiskai Nesutinku Sutinku Visiskai

nesutinku sutinku
2.1. Kolegos mane apibtidina kaip zmogy, mégstantj ' ' ' r~
demonstruoti savo galig
2.2. A§ lengvai randu i$eitj sudétingose situacijose " ' " .
2.3. Atliekant uzduotj man svarbiau atlygis, nei uzduoties " ' " ~
pobidis
2.4. AS save vertinu kaip draugiSka asmenybe ' 'S ' i~
2.5. Man sudétinga pamirsti problema, jeigu nesuradau jai " ' " .
sprendimo
2.6. AS esu smalsus ™ i ™ '
2.7. Man svarbu bendrauti su kitais Zmonémis ™ i ™ '
2.8. Kiti zmonés mane apibtidina kaip lyderiauti siekiantj B '8 B '
zmogy .
2.9. Zmonés mégsta mano kompanija i~ ' i~ '

2.10. Man patinka isbandyti naujas uzduotis / darbus f“ i (“ -



2.11. Kiti zmonés mane apibiidina kaip linksmuolj

2.12. Uzduotis visada pradedu atlikti nuo veiksmy plano

sudarymo

2.13. AS dziaugiuosi, jei suzinau ar atrandu kg nors naujo

2.14. AS save vertinu kaip kiirybiska asmenybe

2.15. Kolegos mane apibiidina kaip apdairy

2.16. Kolegos mane apibiidina kaip santtiry

2.17. Man patinka rinkti kolekcijas, jvairius retus daiktus

2.18. Draugy susibiirime biinu démesio centre

2.19. As save vertinu kaip labai ambicingg asmenybe

2.20. Man svarbu, kad mano darbas bty jvertintas pagyrimo

raStu

Visiskai
nesutinku

~

~

Nesutinku Sutinku

~

~

Visigkai
sutinku

r~

3. Galvodami apie CRM taSkus, naudojamus CAPITAL informacinéje sistemoje, jvertinkite

pateiktus teiginius:@

Ivertinkite kiekvieng teiginj ir paZymékite Jiisy nuomong atitinkantj laukelj

3.1. CRM taskai padeda
susikoncentruoti/jsigilinti j uzduoties
atlikimag

3.2. CRM taskai didina mano energija
dirbti

3.3. Dél CRM tasky islieku optimistas,
galvojant apie savo ateit] Sioje
organizacijoje

3.4. CRM taskai skatina mane dométis
savo ir kolegy rezultatais

3.5. CRM taskai padeda islikti darbe
atkakliu, net kai nesiseka

3.6. CRM taskai didina mano
entuziazmg darbui

3.7. CRM tasky déka darbe jauciuosi
emociskai atsparus

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Labiau
nesutinku, nei
sutinku

~

Labiau
sutinku, nei
nesutinku

~

Sutinku

Visiskai
sutinku
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4. Galvodami apie CRM taskus, naudojamus CAPITAL informacinéje sistemoje, jvertinkite
pateiktus teiginius: @

Ivertinkite kiekvienq teiginj ir paZymékite Jiisy nuomone atitinkantj laukelj

Visiskai ~ Nesutinku Labiau Labiau sutinku, Sutinku  Visiskai
nesutinku nesutinku, nei nei nesutinku sutinku
sutinku
4.1. CRM taskai padeda suvokti "~ 'S "~ "~ "~ "~
uzduocCiy prasminguma ir
tikslinguma
4.2. CRM taskai nuobodzias "~ 'S "~ "~ "~ "~
uzduotis padaro jdomesnes
4.3. CRM taskai leidzia pamatyti, e~ ~ e~ e~ e~ e~
kokj darba sugebu geriausiai
4.4. CRM taskai padeda valdyti e~ ~ e~ e~ e~ e~
savo darbo kriivj
4.5. CRM taskai leidzia buti "~ 'S "~ "~ "~ "~
itrauktam j sprendimy priémima
4.6. CRM taskai leidzia Zinoti, ko e~ ~ e~ e~ e~ e~
1§ darbuotojy tikisi organizacijos
vadovas.
4.7. Dél CRM tasky galiu e~ ~ e~ e~ e~ e~
pritaikyti savo gebéjimus ir
panaudoti skirtingus jgudzius
4.8. CRM taskai skatina atlikti e~ ~ e~ e~ e~ e~
ivairaus pobiidzio uzduotis
4.9. CRM taskai sudaro salygas "~ 'S "~ "~ "~ "~

suvokti uzduoties svarbuma

5. Galvodami apie CRM tasSkus, naudojamus CAPITAL informacinéje sistemoje, jvertinkite
pateiktus teiginius: @

Ivertinkite kiekvienq teiginj ir pazymékite Jiisy nuomone atitinkantj laukelj

VisiSkai  Nesutinku Labiau Labiau Sutinku  Visiskai
nesutinku nesutinku, nei sutinku, nei sutinku
sutinku nesutinku
5.1. CRM tasky pagalba gaunu ' ' ' i~ ' i~
griztamajj rysj apie savo darba
5.2. CRM taskai sudaro salygas 'S 'S 'S 'S 'S 'S
naudotis jmonés turima informacija
ir iStekliais
5.3. CRM tasky déka galiu laisvai ' ~ ' i~ ' i~
reiksti savo nuomong darbe
5.4. CRM taskai padeda jaustis ' ' ' ' ' '
uztikrintu dél savo darbo vietos
ateities
5.5. CRM taskai skatina ugdyti '8 '8 '8 ' '8 '

naujas zinias ir kelti kvalifikacija
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5.6. CRM taskai skatina
bendradarbiauti su Kitais skyriais ir
komandomis $ioje organizacijoje

5.7. CRM taskai jvertinta mano
pastangas

5.8. CRM taskai jveda skaidrumo
del atlyginimo saziningumo

5.9. CRM tasky sistemoje visiems
darbuotojams taikomi vienodi
standartai ir taisyklés

5.10. CRM tasky rezultatai gali
turéti teigiamg poveikj mano
karjerai

5.11. CRM tasky rezultatai padeda
gauti reikiamg pagalbg i§
organizacijos

5.12. CRM tasky rezultatai padeda
gauti reikiamg pagalba i§ vadovy

5.13. CRM tagkai sudaro saglygas
subalansuoti asmeninj ir profesinj
gyvenima

6. Jiisy lytis:ﬂ'

i~ Vyras

i~ Moteris

7. Jiisy amZius: @
o~ 1ki 24 m.

i~ 25-34m.

i~ 35-44m.

i~ 45-54m.

¢~ 55-65m.

¢~ Virs 65 m.

8. Jiisy iSsilavinimas:©
¢~ Aukstasis universitetinis

i~ Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)

7~ Profesinis

¢~ Vidurinis

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Labiau
nesutinku, nei
sutinku

~

Labiau
sutinku, nei
nesutinku

~

Sutinku

Visiskai

sutinku
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2 PRIEDAS

Zaidybinimo elementy (CRM tasky) poveikio klausimyno sasaja su asmeniniu savybiy
jsitraukimo lygmeniu (sudaryta autoriaus).

Veiksniy Isitraukimo Klausimo | Teiginiai
lygmuo veiksniai Nr.
Asmeniniy | Isigilinimas; 3.1. Zaidimas (CRM taskai) padeda susikoncentruoti/jsigilinti j uzduoties
savybiy pasinérimas atlikima
lygmuo Vidiné energija | 3.2 Zaidimas (CRM tagkai) didina mano energija dirbti
Optimizmas 3.3. Dél CRM tasky iSlieku optimistas, galvojant apie savo ateitj Sioje
organizacijoje
Smalsumas 3.4. Zaidimas (CRM tagkai) skatina mane dométis savo ir kolegy rezultatais
Atkaklumas 3.5. Zaidimas (CRM taskai) padeda islikti darbe atkakliu, net kai nesiseka
Atsidavimas 3.6. Zaidimas (CRM tagkai) didina mano entuziazma darbui
Emocinis 3.7. Zaidimo (CRM tasky) déka darbe jauciuosi emociskai atsparus
atsparumas

Zaidybinimo elementy (CRM ta$ky) poveikio klausimyno sasaja su darbo (uZduoties)
jsitraukimo lygmeniu (sudaryta autoriaus).

Veiksniy lygmuo | Isitraukimo veiksniai Klausimo | Teiginiai
Nr.
Darbo Darbo (uzduoties) prasmingumas; | 4.1. Zaidimas (CRM tagkai) padeda suvokti
(uzZduoties) galimybé matyti zenkly indélj i uzduociy prasmingumg ir tikslinguma
specifikos atlickamg darba.
lygmuo
IsSkiai; uzduoCiy sudétingumo | 4.2. Zaidimas (CRM tagkai) nuobodzias uzduotis
lygis padaro jdomesnes
Tinkamumas darbui 4.3. Zaidimas (CRM taskai) leidzia pamatyti, kokj
darba sugebu geriausiai
Darbo kontrolé 44. CRM taskai padeda valdyti savo darbo kriivj
Savarankiskumas; autonomija 4.5. Zaidimas (CRM tagkai) leidzia biti jtrauktam j
sprendimy priémima
Darbo rolés aiskumas, aiskis | 4.6. Zaidimas (CRM taskai) leidzia zinoti, ko i§
lukesciai darbuotojy tikisi organizacijos vadovas.
Igtidziai reikalingi atlikti uzduotj; | 4.7. D¢l zaidimo (CRM tasky) galiu pritaikyti savo
galimybé  panaudoti  skirtingus gebéjimus ir panaudoti skirtingus jgudzius
igudzius;
Uzduociy jvairové 4.8. Zaidimas (CRM tagkai) skatina atlikti jvairaus
pobudzio uzduotis
Uzduoties svarba 4.9. Zaidimas (CRM tagkai) sudaro salygas suvokti

uzduoties svarbuma
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Zaidybinimo elementy (CRM tasky) poveikio klausimyno sasaja su organizacinio jsitraukimo
lygmeniu (sudaryta autoriaus).

Veiksniy Isitraukimo veiksniai Klausimo | Teiginiai
lygmuo Nr.
Organizacinis Grjztamasis rysys 5.1. Zaidimo (CRM tasky) pagalba gaunu griztamajj
lymuo ry$j apie savo darbg
Darbui atlikti reikalingy istekliy 5.2. Zaidimas (CRM taskai) sudaro salygas naudotis
uztikrinimas; higieniniai faktoriai jmonés turima informacija ir istekliais
Nuomongs laisve; psichologinis 5.3. Zaidimo (CRM tasky) déka galiu laisvai reiksti
saugumas darbe savo nuomone darbe
Darbo sglygy saugumas; 54. Zaidimas (CRM tatkai) padeda jaustis
uztikrintu dél savo darbo vietos ateities
Pazinimo, mokymosi, tobuléjimo 5.5. Zaidimas (CRM taskai) skatina ugdyti naujas
galimybés Zinias ir kelti kvalifikacija
Tarpasmeniniai ir socialiniai 5.6. Zaidimas (CRM tagkai) skatina bendradarbiauti
santykiai; socialiné parama; su kitais skyriais ir komandomis Sioje
pozityvus mikroklimatas organizacijoje
Apdovanojimai; pripaZinimas 5.7. Zaidimas (CRM tagkai) jvertinta mano
pastangas
Atlygio uz darbg teisingumas 5.8. Zaidimas (CRM taskai) jveda skaidrumo dél
atlyginimo sgziningumo
Procediirinis teisingumas 5.9. Zaidimo (CRM tagky) sistemoje visiems
organizacijoje darbuotojams taikomi vienodi standartai ir
taisyklés
Karjeros galimybés 5.10. Zaidimo (CRM tasky) rezultatai gali turéti
teigiamg poveiki mano karjerai
Nujauciama/ suvokiama 5.11. Zaidimo (CRM tasky) rezultatai padeda gauti
organizacijos pagalba reikiama pagalbg i§ organizacijos
Nujauciama / suvokiama vadovo 5.12. Zaidimo (CRM tasky) rezultatai padeda gauti
pagalba; padrasinimas, lyderysté reikiamg pagalba i§ vadovy
Gyvenimo/darbo balansas 5.13. Zaidimas (CRM taskai) sudaro salygas

subalansuoti asmeninj ir profesinj gyvenima
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Descriptive Statistics

Minimum Maximum

Mean

Std. Deviation

3.1. CRM taskai padeda
susikoncentruoti/isigilinti i

uzduoties atlikima

94 1 6

3,93

1,166

3.2. CRM taskai didina mano

energija dirbti

94 1 6

3,63

1,312

3.3. Del CRM tasku islieku
optimistas, galvojant apie
savo ateiti sioje

organizacijoje

94 1 6

3,76

1,259

3.4. CRM taskai skatina
mane dometis savo ir kolegu

rezultatais?

94 1 6

4,09

1,133

3.5. CRM taskai padeda
islikti darbe atkakliu, net kai

nesiseka

94 1 6

4,39

1,029

3.6. CRM taskai didina mano

entuziazma darbui

94 1 6

4,11

1,282

3.7. CRM tasku deka darbe

jauciuosi emociskai atsparus

94 1 6

3,24

1,442

Valid N (listwise)

94

3 PRIEDAS
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Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

4.1. CRM taskai padeda
suvokti uzduociu
prasminguma ir tikslinguma

94

1

6

4,27

1,069

4.2. CRM taskai
nuobodzias uzduotis
padaro idomesnes

94

4,00

1,037

4.3. CRM taskai leidzia
pamatyti, koki darba
sugebu geriausiai

94

3,67

1,379

4.4. CRM taskai padeda
valdyti savo darbo kruvi

94

2,88

1,056

4.5. CRM taskai leidzia buti
itrauktam i sprendimu
priemima

94

2,24

1,054

4.6. CRM taskai leidzia
zinoti, ko is darbuotoju tikisi
organizacijos vadovas.

94

2,98

1,538

4.7. Del CRM tasku galiu
pritaikyti savo gebejimus ir
panaudoti skirtingus
igudzius

94

3,12

1,294

4.8. CRM taskai skatina
atlikti ivairaus pobudzio
uzduotis

94

3,85

1,107

4.9. CRM taskai sudaro
salygas suvokti uzduoties
svarbuma

94

3,84

1,221

Valid N (listwise)

94

4 PRIEDAS
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Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

5.1. CRM tasku pagalba
gaunu griztamaji rysi?apie
savo darba

94

1

6

4,11

1,062

5.2. CRM taskai sudaro
salygas naudotis imones
turima informacija ir
istekliais

94

3,45

1,441

5.3. CRM tasku deka galiu
laisvai reiksti savo
nuomone darbe

94

2,71

1,292

5.4. CRM taskai padeda
jaustis uztikrintu del savo
darbo vietos ateities

94

3,43

1,112

5.5. CRM taskai skatina
ugdyti naujas zinias ir kelti
kvalifikacija

94

3,91

1,357

5.6. CRM taskai skatina
bendradarbiauti su kitais
skyriais ir komandomis
sioje organizacijoje

94

3,40

1,718

5.7. CRM taskai ivertinta
mano pastangas?

94

4,19

1,129

5.9. CRM tasku sistemoje
visiems darbuotojams
taikomi vienodi standartai ir
taisykles

94

4,15

1,559

5.8. CRM taskai iveda
skaidrumo del atlyginimo
saziningumo?

94

4,05

1,402

5.10. CRM tasku rezultatai
gali tureti teigiama poveiki
mano karjerai

94

3,91

1,427

5.11. CRM tasku rezultatai
padeda gauti reikiama
pagalba is organizacijos

94

3,60

1,203

5.12. CRM tasku rezultatai
padeda gauti reikiama
pagalba is vadovu

94

4,01

1,122

5.13. CRM taskai sudaro
salygas subalansuoti
asmenini ir profesini
gyvenima

94

3,40

1,461

Valid N (listwise)

94

5 PRIEDAS
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Stengiasi rinkti

virtualias
gérybes,...
219 Meégsta mainyti
Kaupikas ’ 5 il igyti Zaidimo
1,93 " artefaktus,...

Mégstanti Nori turéti
pasipuikuo 778 2,88aiktus, kuriy
neturi niekas...
2,18 Vardan
Apdairgs virtualiy
2,53 gérybiy...

Pragmatiskas
=@==Kolekcionierius N=94

6 PRIEDAS

ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Isigilinimas ir pasinérimas 0,232™"
Optimizmas -0,161"

Atkaklumas 0,169"

Atsidavimas 0,325™

Emocinis atsparumas 0,242™

DARBO ISITRAUKIMAS:
Neéra reiksmingy rysiy

ORGANIZACINIS ISITRAUKIMAS:
Apdovanojimai ir pripazinimas 0,187"
Atlygio uz darbg teisingumas 0,251
Procediirinis teisingumas organizacijoje
0,388

Nujauciama, suvokiama vadovo pagalba
0,181"

Kolekcionieriaus Zaidéjo tipo (N=94) profilis

Meégsta kurti
optimalias...
Santiirus 261, ,Siekia gauti
2,38 griztamajj rysj

ISmintinga8,01 Vertina

3 1¥leégsta spresti

2,67
Nuoseklus >0
vairius. ..

2,90
=== |ntelektualas N=94 Pasizymintis

laminin ir

"“mtelekta ir...

ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Optimizmas 0,380™
Smalsumas 0,322™
Atkaklumas -0,174"

DARBO ISITRAUKIMAS:
Darbo prasmingumas 0,327
UZduoties svarba 0,436™

ORGANIZACINIS ISITRAUKIMAS:
Grjztamasis rySys 0,334™

Pazinimo, mokymosi, tobul¢jimo galimybés
0,490™

Intelektualiojo zZaidéjo tipo (N=94) profilis
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Pazinimo
dziaugsm3

Kirybiskas?,93

Atviras 311
naujovéms
=@ Tyréjas N=94

Lankstus, lengvai
prisitaikantis pri03
jvairiy tipy Zmoniy

DraugisBqk2

Komunikabilus
3,31

==@==Socialinis N=94

Stengiasi sukurti
naujus biidus
3,05

3,23
Smalsus

Pasizymi noru buti
komandos dalimi,
priklausyti

kolektyvui,...
2,82

2,76
Linksmas, smagus;

troskimu suprasti
procesy bei...

zaidimo taisykles

Tyrinéja zaidimo

eitai sukuriantys
' “naujus santykius

Meégsta riipintis

ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Optimizmas 0,554™
Smalsumas 0,387

DARBO ISITRAUKIMAS:
Darbo prasmingumas 0,260™"
Tinkamumas darbui 0,218™
Uzduoéiy jvairové 0,347
UZzduoties svarba 0,258™

ORGANIZACINIS ISITRAUKIMAS:
Grjztamasis rySys 0,237

Pazinimo, mokymosi, tobuléjimo galimybés
0,477

Gyvenimo ir darbo balansas -0,184"

Tyréjo zaidéjo tipo (N=94) profilis

ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Neéra reiksmingy rysiy

DARBO ISITRAUKIMAS:
Darbo prasmingumas 0,293

ORGANIZACINIS ISITRAUKIMAS:
Tarpasmeniniai ir socialiniai santykiai 0,537
Atlygio uz darbg teisingumas 0,414™
Procediirinis teisingumas organizacijoje 0,317
Karjeros galimybés 0,449™

*k

Socialinio zaidéjo tipo (N=94) profilis
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Pasizymi noru

pirmauti,...
2,85
. 3Egtu2|astlngal
Lydergs7g sutinka. ..
Norintis biiti 257 vendina
démesio centre;.’" "Uzsibréztus. ..
- jekia nugaléti ir
Ambicingass8 2,23 2’gaiméti ivairius...
Dominuojantis,
meégstantis. ..

—O— Nugalétojas N=94

ASMENINIS ISITRAUKIMAS:
Smalsumas 0,353
Atkaklumas 0,391

DARBO ISITRAUKIMAS:
Isstikiai; uzduociy sudétingumo lygis
0,299

Uzduogiy jvairové 0,459™
Uzduoties svarba 0,423™

ORGANIZACINIS
ISITRAUKIMAS:

Grjztamasis rySys 0,369™
Apdovanojimai ir pripazinimas 0,322"
Atlygio uz darbg teisingumas 0,425™
Procediirinis teisingumas
organizacijoje 0,274™

Karjeros galimybés 0,368™

*

Nugalétojo Zaidéjo tipo (N=94) profilis
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