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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Neringos Rimkutés baigiamasis magistro darbas tema ,,Mobingo
jtaka darbuotojy lojalumui jmonéje* 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 mokéjes.

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

Kauno technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardg ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)



SANTRAUKA

Temos aktualumas. Lojalumo sgvoka vis dazniau naudojama kalbant apie personalo vadybg ir
versla. Tiek pasaulio, tiek ir Lietuvos specialistai teigia, kad lojaliis darbuotojai, lojalus personalas ir
klientai, tampa vis svarbesniu ir didesn¢ reikSme turin¢iu pranasumu konkurencinéje Siy dieny
rinkoje. Vadinasi, lojalumas yra toks dalykas, kuris turi labai didel¢ reikSme¢ jmonés pelningumui
bei kuris tiesiogiai susijes su santykiais tarp jmonés ir vartotojy. Taciau pastaruoju metu gana daznai
pastebimas reiSkinys jmonéje yra mobingas, kuris reiSkiasi kaip diskriminacija, jvairiy rasiy
priekabiavimas ir pan. Deja, taciau pasireiSkiantis bet kokioje organizacijoje, neigiamai veikia tiek
joje dirbancius darbuotojus, tiek ir vadovus. Be to, mobingas turi neigiamg jtakg ir organizacijos
finansiniams rezultatams — dél demotyvuotai dirbanciy darbuotojy prastéja darbo kokybé, neretai
darbuotojai daro pravaikstas, kas taip pat neigiamai veikia organizacijos jvaizdj klienty akyse.

Tyrimo objektas — mobingo jtaka, daroma darbuotojy lojalumui jmonéje.

Tyrimo tikslas — istirti, kokig jtakg turi mobingas darbuotojy lojalumui.

Darbo rezultatai:

o Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ bei apZvelgus esminius darbuotojy lojalumo bruozus
galima teigti, kad darbuotojo lojalumas yra laisvu noru iSreikStas sutikimas atsidavusiai ir
sgziningai dirbti organizacijai, aktyviai dalyvaujant jmonés veiklos procesuose, tinkamai
igyvendinant pavestas uzduotis, siekiant laiku atlikti pavestas uzduotis;

e Apzvelgus esminius mobingo aspektus, matyti, kad jo reiSkimasis organizacijoje daZniausiai
sukelia itin neigiamus ir prieStaringus tiek darbuotojy, tiek ir vadovy jausmus. Neretai mobingas
sukelia pykt), depresija, iSsekimg ar net fizin} smurtg tarp pavaldiniy su pavaldiniais arba tarp
vadovo ir pavaldiniy. Siekiant iSvengti mobingo darbe, labai svarbu, kad iniciatyvos imtysi pats
vadovas — nuolatos atvirai kalbétysi su savo pavaldiniais, neleisty darbinéje aplinkoje Kkilti
konfliktams, pasteb&jus darbuotojy susierzinimg, svarbu ji numalSinti ir i§spresti kilimo priezast].
Zinoma, ne visada pavyksta pastebéti darbuotojy jausmus bei neigiamas emocijas. Taigi, atsiradus ar
pradedant atsirasti mobingui darbe, svarbu, kad vadovas ir pavaldiniai vieni kitiems likty atviri,
nemeluoty, o problema aptarty visi kartu ir bandyty rasti iSeitj bei sprendimo btida, palanky visoms
suinteresuotoms $alims;

e Atlikus tyrima, kurio tikslas buvo iSanalizuoti mobingo daromg jtakg darbuotojy lojalumui
jmon¢je UAB ,,Saurida® matyti, kad mobingo poZymiy jmonéje, galima sakyti, néra. Remiantis
gauto tyrimo duomenimis teigtina, jog: darbuotojai jmon¢je sutaria labai gerai ir jy santykiai yra

draugiski, kadangi remiantis tyrimu jie praktiskai niekada nesijaucia puolami savo bendradarbiy;
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tarp vienodas pareigas uzimanciy kolegy nepastebimi jokie jzeidin¢jimai; vadovas gerbia ir palaiko
savo darbuotojus bei niekada jy nepuola ir nejzeidinéja; respondenty pasiteiravus apie sudétingo
darbo salygy skyrima matyti, kad jie su tuo susiduria itin retai, kadangi jiems sudaromos geros ir
palankios salygos dirbti bei tinkamai atlikti jiems pavestas funkcijas; darbin¢je aplinkoje
respondentai gali drgsiai ir nevarzomai reikS$ti savo nuomon¢ bendraujant su kolegomis ir su
vadovais; darbe respondentai nuolatos jaucia paramg, yra gerbiami bei visada sulaukia pagalbos,
jeigu jos reikia; respondenty teigimu, jie darbe beveik niekada nepastebi, jog meluoty ir apgaudinéty
vadovas ar bendradarbiai; pasak tyrimo dalyviy jy lojalumg jmonei labiausiai skatina vidiniai
veiksniai, t. y.: vadovy jvertinimas, pagyrimas, pripazinimas, laiméjimai asmeninio, tobuléjimas
darbingje srityje ir pan.; remiantis atliktu tyrimu matyti, kad darbuotojy lojaluma jmonei lemia ne tik
geri santykiai su vadovu, taciau taip pat ir su kitais darbuotojais; darbuotojai, eidami pareigas UAB
»daurida®“ patenkina tokius poreikius kaip: savirealizacijos, pagarbos, socialinj, saugumo bei
fiziologinj poreikj; be to, pasak respondenty, jie visada dirba atsakingai, kruopsciai ir stengiasi jiems
pavestas uzduotis atlikti tiksliai bei preciziskai; taip pat matyti, kad darbinéje veikloje darbuotojams

labai svarbu iSreiksti save, biiti gerbiamiems, pripazintiems, tobuléti ir kilti karjeros laiptais.
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SUMMARY

Relevance of the topic. The concept of loyalty is increasingly being used in terms of personnel
management and business. Both world and Lithuanian specialists say that loyal workers, loyal staff
and customers are becoming more and more important in the competitive market of today. Hence,
loyalty is such a thing, which is very important for the profitability of the company and which is
directly related to the relationship between the company and the consumers. But lately, the
phenomenon that is quite commonplace in a company is mobing, which is manifested as
discrimination, harassment of various kinds, and so on. Unfortunately, however, appearing in any
organization, it negatively affects both the employees and managers who work there. In addition,
mobing has a negative impact on the financial performance of the organization, due to demo
workers, the quality of work is deteriorating, employees are often abandoned, which also negatively
affects the organization's image in the eyes of clients.

The object of the research is the influence of mobbing on employee loyalty in the company.

The purpose of the study is to investigate the effect of the mobbing of employee loyalty.

Results of work:

¢ After analyzing the scientific literature and reviewing the essential aspects of employee
loyalty, it can be concluded that employee loyalty is the free expression of consent to devoted and
honest work to the organization by actively participating in the processes of the company's
operations, properly executing the assigned tasks in order to carry out the tasks assigned to them in a
timely manner;

¢ An overview of the essential aspects of mobing, it can be seen that its representation in the
organization often causes extremely negative and contradictory feelings of both employees and

managers. Often mobbing causes anger, depression, exhaustion or even physical violence between

profesorius — prof.; docentas — assoc. prof.; lektorius — lect.; habilituotas daktaras — habil.dr.; daktaras — dr.; doktorantas — PhD
student.
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subordinates with subordinates or between the supervisor and subordinates. In order to avoid
mobbing at work, it is very important that the initiative is taken by the leader himself - to constantly
openly talk with his subordinates, to prevent conflicts in the working environment, to notice the
employee’s irritation, to eliminate it and to solve the cause of the rush. Of course, it is not always
possible to notice employee's feelings and negative emotions. So, if you encounter or start mobing at
work, it is important that the manager and the subordinates remain open to each other, do not lie,
and discuss the problem together, and try to find a way out and a solution that will be good for all
interested parties;

e A study aimed at analyzing the impact of mobing on employee loyalty at UAB Saurida
shows that there is no sign of mobbing in the company. According to the obtained research, it is
stated that: the employees in the company agree very well and their relations are friendly, since they
do not practically feel at all attacking their collaborators in the research; no insults perceived
between colleagues in the same position; The leader respects and supports his employees and never
defends or harasses them; When asked by respondents about the difficult working conditions, they
are very rarely faced with this, as they are provided with good and favorable conditions for work
and proper performance of their functions; in the working environment, respondents can express
their opinions with their colleagues and managers with courage and freedom; at work, respondents
constantly feel support, are respected and always receive help if they need it; according to the
respondents, they almost never notice that at work they are lying and cheated by their leader or
collaborators; According to the participants of the study, their loyalty to the company is most
strongly encouraged by internal factors: assessment, praise, acknowledgment, achievement of
personal, improvement in the field of work, etc.; according to the research carried out, the employee
loyalty to the company is determined not only by good relations with the manager, but also with
other employees; employees during their duties UAB Saurida satisfies such needs as: self-
realization, respect, social, safety and physiological need; according to the respondents, they always
work responsibly, thoroughly and strive to carry out the tasks assigned to them precisely and
precisely; it is also seen that it is very important for employees to express themselves, to be honest,

recognized, to improve and to take up the career ladder in the work activity.
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IVADAS

Temos aktualumas. Lojalumo sgvoka vis dazniau naudojama kalbant apie personalo vadybag
ir versla. Tiek pasaulio, tiek ir Lietuvos specialistai teigia, kad lojaliis darbuotojai, lojalus personalas
ir klientai, tampa vis svarbesniu ir didesn¢ reik§me¢ turin¢iu pranasumu konkurencinéje Siy dieny
rinkoje. Vadinasi, lojalumas yra toks dalykas, kuris turi labai didele reikSme¢ jmonés pelningumui,
kuris tiesiogiai susij¢s su santykiais tarp jmonés ir vartotojy.

Nors, kaip jau buvo minéta, lojalumo sgvoka vis dazniau naudojama ir nagrin¢jama, taciau
gana retai kalbama apie tai, kas i§ tikryjy yra lojalumas ir kaip suprasti issireiskima bati ,,lojaliu“? I$
pradziy sgvoka ,,lojalus* reiské ,,paklusimg jstatymams®, vis délto, bégant laikui bei keiciantis
mastymui ir Zmoniy pasauléZzitirai, lojalumo sgvoka ir samprata taip pat kito.

Darbo aplinkoje neretai kyla daug ir jvairiy konflikty dél ko tai neigiamai veikia darbuotojy
vidinius santykius. Mobingas, diskriminacija darbe, jvairiy rusiy priekabiavimas yra pakankamai
glaudziai susijg, taciau jie mokslinéje literatiiroje dazniausiai analizuojami kaip atskiri ir vienas nuo
kito nepriklausomi procesai.

Mobingo terming tyré bei analizavo tokie mokslininkai, kaip: Knorz, Zapf (1995); Salin
(2005), Kuhlinger (2007); Elling (2003), Montada (2003), Litzcke, Schuh (2005), Montalban, Duran
(2005), Salin (2001), Zapf, Osterwalder (1998), Kolodej (2005), Salin (2009) ir kt. Jy déka matyti,
kad mobingas, pasireiSkiantis bet kokioje organizacijoje, neigiamai veikia tiek joje dirbancius
darbuotojus, tiek ir vadovus. Be to, mobingas turi neigiamg jtaka ir organizacijos finansiniams
rezultatams — dél demotyvuotai dirban¢iy darbuotojy prastéja darbo kokybé, neretai darbuotojai daro
pravaikstas, kas taip pat neigiamai veikia organizacijos jvaizdj klienty akyse.

Taigi, mobingo jtaka darbuotojy lojalumui jmongje yra labai svarbus bei diskutuotinas
aspektas, siekiant darbuotojy pasitenkinimo darbe, darnos uZtikrinimo tarp darbuotojy ir vadovo bei
pacios organizacijos gero bei konkurencingo jvaizdzio klienty ir konkurenty akyse.

Darbo problema. Problema, kuri analizuojama darbe, yra — mobingas darbe turi jtakos
darbuotojy lojalumui jmonei.

Tyrimo objektas — mobingo jtaka, daroma darbuotojy lojalumui jmonéje.

Tyrimo tikslas — istirti, kokig jtakg turi mobingas darbuotojy lojalumui.

Tyrimo uZdaviniai:

e Aptarti lojalumo sgvokos sampratg;

e [Sanalizuoti esminius mobingo aspektus;
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o [3tirti, kokig jtaka darbuotojy lojalumui turi mobingas.

Tyrimo metodai:

e Mokslinés literatiiros sisteminé, apibendrinamoji ir lyginamoji analiz¢;
¢ Dokumenty analizés tyrimo metodas;

o Kiekybinis tyrimas.

Darbo struktiira. Darbg sudaro trys dalys:

¢ Pirmoje darbo dalyje analizuojami esminiai lojalumo aspektai;

¢ Antroje darbo dalyje nagrinéjamas mobingo poveikis darbuotojams;

¢ TrecCioje darbo dalyje tiriamas mobingo poveikis darbuotojy lojalumui jmonéje.

Darbo pabaigoje pateikiamos i§vados ir rekomendacijos.
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1. LOJALUMO SAVOKOS SAMPRATA

1.1.Lojalumo savokos reikSmé

Lojalumo sgvoka vis dazniau naudojama kalbant apie personalo vadyba ir verslg. Tiek
pasaulio, tiek ir Lietuvos specialistai teigia, kad lojalis darbuotojai, lojalus personalas ir klientai,
tampa vis svarbesniu ir didesn¢ reikSme turin¢iu pranaSumu konkurencingje Siy dieny rinkoje.
Vadinasi, lojalumas yra toks dalykas, kuris turi labai didele reikSme jmonés pelningumui, kuris
tiesiogiai susijes su santykiais tarp jmongs ir vartotojy.

Nors, kaip jau buvo minéta, lojalumo sgvoka vis dazniau naudojama ir nagrin¢jama, taciau
gana retai kalbama apie tai, kas i$ tikryjy yra lojalumas bei kaip suprasti i$sireiSkima biti ,,lojaliu“?

Pradiné sgvokos ,,lojalus* reikSmeé reiské ,,paklusimg jstatymams®, vis délto, bégant laikui bei
keiCiantis mgstymui ir Zmoniy pasaulézitrai, lojalumo savoka ir samprata taip pat kito.

Darbuotojy lojalumo samprata susiformavo pragjusio amziaus devintajame deSimtmetyje, kai
buvo ypatingai placiai praktikuojamas darbuotojy iSlaikymas, jy pritraukimas, naudojant jvairias
pritraukimo formas (Bagdoniené, Jakstaité, 2007, p. 47).

Liu (2007) i8skyreé tris esmines lojalumo formas, tai:

e Emocinis lojalumas — jis nusako emocinj prisiri§ima;

e Normatyvinis lojalumas — jis nusako pareigos jausma;

e Testinis lojalumas — nurodo jausma, kuris gali kilti, pavyzdZiui, nuostolis, jeigu bus palikta
organizacija.

George Randels (Vaiciulis Human Resources Consulting, 2015) teigia, kad lojalumas turi tam
tikry panaSumy ir su aistra. Vadinasi, lojalumg galima suvokti kaip istikimybe ir atsidavimg tam
tikram asmeniui, jmonei, institucijai, organizacijai, jstaigai, $aliai ar bendrai veiklai.

Taciau tai yra tik keletas lojalumo sgvokos apibuidinimy, kuriy gali biiti ir daugiau. Vis délto,
visuose paminétuose apibuidinimuose galima iskirti du elementus:

o [Stikimybe;

e Atsidavimas.

Tai sudaro lojalumo sgvokos pagrindg. Pazymétina, kad iStikimybé bei atsidavimas yra
racionalus ir samoningas kiekvienos asmens pasirinkimas, todél kiekvienas asmuo niekieno

neverciamas gali pasirinkti jam patinkantj lojalumo objekta.

13



1.2. Darbuotojy lojalumo kiirimo ypatumai ir santykiy rinkodara

Didel¢ konkurencija, ir net gerai zinomy kompanijy susiduria su pakankamai sudétinga
problema: kaip iSsaugoti turima rinkos dalj ir pagerinti jmonés veikla.

Kadangi rinka yra pilna jmoniy, kurios parduoda tuos pacius arba labai panasius produktus,
problema yra ne tik pritraukti, bet ir i§laikyti darbuotojus. Jmoné¢, norédama islaikyti savo pozicija
rinkoje bei toliau pléstis, privalo vykdyti aktyvia lojalumo politika, kurios tikslas biity i§saugoti jau
dirbangius darbuotojus ir pritraukti naujy (Cesynien¢, 2002).

Prekybos ir investicijy rySiai, liberalizavimas, globalizacija, technologijy naujoviy,
kompiuteriy ir kity informaciniy technologijy plétra, iSplété vartotojy pasirinkimo salygas, dél ko
konkurencija suintensyvéjo. Didéjanti konkurencija, visy pirma, ver¢ia susimastyti, kaip pelningai
iSlaikyti esamus darbuotojus, tik tada — kaip gauti rysj su naujais.

Orientuota j darbuotojo poreikius politika yra ypa¢ svarbi asmeniniam naudojimui paslaugy
sektoriuje. Dabar jvairios Siuolaikinés technologijos smulkaus ir vidutinio verslo savininkams
suteikia daug privalumy. Norint, kad jmonés sé¢kmingai veikty ir iSgyventy konkurencijos
salygomis, jos turi teikti ne vien tik geras ir kokybiskas paslaugas, taciau turi biiti tarsi ekspertai,
suvokiantys ko biitent nori darbuotojai (Butkus, 1996).

Pasak Bakanausko ir Pilelienés (2009) skiriami tokie lojaliy darbuotojy tipai:

,»1. Lojalumas monopoliui. Tai paprasciausia lojalumo priezastis, kai darbuotojas neturi kito
pasirinkimo*.

2. Lojalumas, kai néra paprasta pakeisti paslaugy teikéja. Teoriskai yra alternatyvy rinkoje, bet
pakeisti paslaugy teikéja yra labai sunku, nes jis daZnai yra susij¢s su papildomomis i$laidomis, ar
ripesciais.

3. Skatinamas lojalumas.

4. Lojalumas dé¢l jpratimo.

5. Atsidavimas. Tai tokia lojalumo forma, kuri yra panasi j krepSinio sirgalius — darbuotojai
yra atsidave jmonei.

Taigi, matyti, kad yra daug ir jvairiy lojaliy darbuotojy tipy. Siekiant, kad jie tinkamai ir
rezultatyviai atlikty savo pareigas svarbu atrasti tuos esminius taSkus, motyvuojancius darbuotojus

bei juos priverciancius biti lojaliais jmonei.
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1.3.KirybiSkumas — vienas i§ darbuotoju lojaluma lemianciy veiksniy

KirybisSkumas yra biitina §iy dieny zmogaus savybé, teigia Grakauskaité¢ - Karkockiené.
Kiarybiskumo sgvoka jvairis autoriai apibtdina skirtingai. Vieni ja sieja su individo magstymo
gebéjimu, kiti siekia iStirti kiirybiskos asmenybés bruozus, dar Kiti kirybiskumag nagrinéja kaip
kompleksiska tam tikry Zzmogaus savybiy modelj. Galiausiai egzistuoja poziiris j kiirybiSkuma ir
kaip i kiirybos proceso rezultatg.

Jei kiirybinio mastymo geb¢jima vadintume kiirybiskumu, tai kiirybiskumas biity apibréziamas
kaip kiirybinis mastymas ir naujy idéjy kiirimas (Grauslyté, 2008).

Guilford karybiskumag lygino su divergentiniu mastymu, Kuris pasireisSkia kaip gebéjimas
lengvai rasti jvairius problemos sprendimo buidus ir lengvai kaitalioti atskaitos kriterijy. Jis i$skiria
keturis divergentinius kiirybinio Zzmogaus mastymo parametrus:

e Mastymo sklaidumas - geb&jimas sukurti daug idejy per tam tikrg laika;

e Mastymo originalumas - geb¢jimas kurti naujas, nejprastas, nestandartines ir sudétingas
idéjas;

e Mastymo lankstumas - geb¢jimas | ta patj reiskinj pazvelgti jvairiais aspektais, pasitlyti kuo
jvairesnes, skirtingy kategorijy idéjas;

e Mastymo detalumas - detaliy gausumas, kiirinio grazinimas, tobulinimas.

Sternberg kiirybiskuma sieja su intelekto stiliumi, kuris kaip tiltas jungia zmogaus mastymo
gebéjimus ir asmenybe. Jis iSskiria tris pagrindinius intelekto stilius: kuriamajj, vykdomajj ir
vertinamajj. Labiausiai kiirybiskumui priimtinas kuriamasis intelekto stilius.

Kiarybiskumas - tai gebéjimas kelti naujas idéjas, mastyti savarankiSkai, greitai ir lengvai
orientuotis problemingje situacijoje, priimti originalius sprendimo biidus. Dauguma tyréjy
kurybiskuma sieja su gebéjimu atrasti ir sukurti kazka nauja, inovatyvia asmenybe. Kirybinis
mastymas labiausiai siejamas su Guilford divergentinio mastymo Ssamprata, o Zmogaus intelektas
laikomas viena i$ biitiny kiirybiskumo salygy.

Kirybiskumg lemia tam tikros individualios asmenybés savybés (Grazulis, 2005). J. Gillmore
teigimu, kiirybiskiems Zmonéms budingas didelis saves gerbimas, savarankiSkumas, vidinis
turtingumas, gera socialiniai jgiidziai, altruizmas. Jie buna atkakliis, smalsts, linke j tai, kas
sudétinga, kontroliuojantys savo impulsyvuma, pasitikintys kitais.

Kirybiskumas pasireiSkia originalumu, atvirumu naujovéms, pasitikéjimu savimi, teigiamu
saves vertinimu, savarankiSkumu, nepriklausomybe, individualizmu, lankstumu, atkaklumu,
nuoseklumu ir impulsyvumu (Almonaitien¢).
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Siuos kiirybiskos asmenybés bruozus, remdamasi atliktais tyrimais, i§skiria Petrulyté:

o Stiprus kiirybos ir saviraiskos poreikis;

¢ Originali asmenybé ir keistas elgesys;

e Atvirumas sau, kitiems ir kintanciai aplinkai,

e Smalsus protas ir intelektinis aktyvumas;

e Darbstumas, atkaklumas;

e Pasitikéjimas savo jégomis ir teigiamas saves vertinimas;

o Kritiskas poziiiris | pazZintas tiess, taisyklés ir autoritetus;

e Didelis emocinis ir psichinis jautrumas, pazeidziamos asmenybés bruoZai;

o Vaikiska elgsena;

e Polinkis j individualy, o ne grupinj darbg;.

Feistas ir Barronas pazymi, kad kurybiski Zmonés yra savarankiSkesni, intravertiSkesni,
atviresni patir€iai, abejojantys pripazintomis normomis, pasitikintys savimi ir impulsyvesni.

Kirybiski asmenys néra stereotipinio mastymo. Jie intelektualiai aktyvesni, iSradingesni ir
originalesnio mastymo. Kiirybiskumas didéja tada, kai Zzmogus yra laisvas ir nevarzomas taisykliy ir
apribojimy. Stai kodél jiems budingas laisvés pojitis, zaismingumas, didelé¢ saviraiska, smalsumas,
jiems bitinas nuolatinis jkvépimo Saltinis, azartas ir rizika (Reinikiené, 2008).

Kiirybiskumas kaip kompleksiniy Zmogaus savybiy modelis. Siuo pozidiriu kirybiskumas
apibréziamas kaip sudétingas reiskinys, nulemtas struktiiriniy komponenty.

Kiarybiskumo kompleksg sudaro $ie komponentai (Sternberg ir kt. (1997, cit. pagal
Grakauskaité-Karkockiené 2006:31)):

e Intelektas - gebéjimas greitai generuoti idé€jas, jvardinti problemg ir priimti sprendimus;

e Zinios - jau sukaupta informacija;

e Mastymo stilius- juo panaudojamos turimos zinios ir intelektas;

e Asmenybés ypatumai - toleruoja dviprasmybes, nori jveikti klidtis, tobuléti, nebijoti
rizikuoti, vertinti savo jsitikinimy ir vertybiy;

e Motyvacija - tai vidiné motyvacija ir tikslo siekimas.

Anot Urban, kirybiskumo modelj sudaro trys kognityviniai ir trys asmeniniai elementai.
Kognityviniams priskiriami divergentinis mastymas ir elgesys, zinios ir mastymo gabumai bei
specialios zinios — tai jgiidziai ir sugebéjimai. Asmeniniai kiirybiskumo modelio elementai — tai

gebéjimas susikaupti ir pasiruoSimas, motyvacija (smalsumas, zingeidumas, saviraiSka,
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Zaismingumas, bendravimas, naujumo poreikis) bei tolerancija neapibréztumui (drasa, rizika,
atvirumas patir¢iai, greita adaptacija, humoro jausmas).

Pagrindiniai kurybos produkto pozymiai, kurie leidzia produkta pripazinti kiirybos rezultatu,
yra (Robbins, 2003):

e Naujumas ir originalumas (sukurtas naujas produktas, kokio anks¢iau nebuvo);

e Tinkamumas ir socialinis naudingumas (produktas yra pritaikomas praktikoje, yra naudingas
visuomenei).

Grakauskaité - Krakockiené taip pat pabrézia, kad kiiryba yra tai kulttrinis - istorinis
reiskinys, kurio metu gimsta kiirybos rezultatas. Sis kiirybos produktas atsiranda mogaus vidinio ir
tarpasmeninio proceso metu. Jis gimsta i§ Zmogaus idéjy, spontaniSkumo, noro kazka sukurti,
atsiskleist ir tuo pasidalinti. ,,Kirybiskos asmenybés esmé - meilé tam, kg ji daro®, teigia
J.P.Torrance. Kirybiskame darbe matomas rySys tarp idéjos, isivaizdavimo, patirties, jausmuy,
reikmés, supratimo ir veiksmo.

Remdamasi jvairiomis kultiiros charakteristikomis, Janitinaité nurodo 6 pagrindines normas,
kurios skatina darbuotojy kiirybiskuma organizacijoje:

e [déjy generavimas - organizacijoje svarbu nuolat palaikyti ir skatinti naujas darbuotojy idéjas
taikant atvirg komunikacija, debatus, konstruktyvius konfliktus, teisingg idéjy vertinima;

e Nuolatinés mokymosi kultiiros skatinimas - organizacijose buitina nuolat mokytis ir tobuléti.
Tai leidzia vystytis naujoms darbuotojy idéjoms, atnaujinti turimas Zinias, ugdo naujus gebéjimus ir
formuoja naujus jgtdZzius;

e Rizikos tolerancija - organizacijose nereikéty stipriai kontroliuoti darbuotojy kirybiniy
procesy metu. Reikia sukurti rizikai tolerantiSkg atmosfera, kurioje darbuotojy klaidos toleruojamos
kaip galimybé mokytis ir tobuléti;

e Klaidy tolerancija - kiirybiSkos organizacijos turi tikéti savo darbuotojais ir leisti jiems klysti
jy nesmerkdami. Klaidos turéty biiti atvirai diskutuojamos, suteikiant galimybe mokytis 18
nepavykusiy sprendimy;

e Pokyciy palaikymas - organizacija turi toleruoti neZinomybe, skatinti pozityvias nuostatas
pokyciams ir raginti darbuotojus ieSkoti naujy kirybiniy sprendimy keliy;

e Konflikty sprendimas - organizacijos turéty protingai paskirstyti darbuotojus ir jy uzduotis,
vengi prieSingybiy, galin¢iy sukelti konfliktines situacijas, o Sioms iSkilus - gebéti deramai suvaldyti

situacija neuzslopinant darbuotojy kiirybisSkumo.
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v —

piniginés, teisinés ir psichologinés darbuotojy motyvavimo priemonés, taciau autoré jas siilo
grupuoti j dvi: materialines ir psichologines. Psichologinés priemonés turi sunkiai apskai¢iuojama
pinigais psichologinj poveikj, o materialinés yra realiai apéiuopiamos ir jas galima iSreiksti pinigine
verte. Pagal tai, ar materialinés priemongs iSreiSkiamos tiesioginémis piniginémis iSmokomis ar ne,

dar jos skirstomos j pinigines ir nepinigines priemones.

[ DARBUOTOJU MOTYVAVIMO ]

PRIEMONES
[ MATERIALINES [ PSICHOLOGINES ]
[ Pinigines Nepimigings ]
g ) Garbo jvertinimas; \
/ X \ / Y \ Darbo salygos;
Vertingos Dalyvavimas Darbo turinys;
dovanos; pelno padalijime; Sprendimy priémimo
Nuolaidos Darbo uzmokestis; laisve;
jsigyjant  jmonés Telefono ir kity Padékos rastai,
gaminamg iSlaidy Kvalifikacijos
produkcija; kompensavimas; tobulinimas;
Kelialapiali Paskolos i$ Palankus
poilsiui; kaupiamyjy fondy psichologinis klimatas
Laisvalaikio nekilnojamam
renginiai  jmonés turtui jsigyti; K /
1éSomis; Premijos;
Stazuotes; Sutaupyty lesy
Valdiskas Qndn liiimac /

Qutomobilis /

1 pav. Darbuotojy motyvacijos priemonés (sudaryta darbo autorés)

Neretai darbuotojy lojalumas atspindi visos jmonés konkurencinguma. Tikslinga jvairius
dazniausiai mokslingje literatiiroje akcentuojamus konkurencinguma lemiancius veiksnius bei

konkurencingumo didinimo btidus apzvelgti iSsamiau.
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Inovacijos. Joms Siuolaikinéje visuomenéje skiriamas didelis démesys. Inovacijg - tai
begalinis bei nuolatinis procesas, kuris pasireiskia skirtingose srityse priklausomai nuo vykdomos
veiklos srities, darbuotojy tiksly bei jy kompetencijos (G. Valodkiené, V. Snieska ir V. Gaidelys
(2011)). Taigi inovacijas galima jvardinti kaip vieng svarbiausiy konkurencingumo veiksniy bei
konkurencingumo didinimo priemoniy. Papildant R. Bareikos (2008) teiginiu, verslo organizacijos
privalo didinti savo inovacinés veiklos masta, nes kitu atveju jos praras savo pozicijas ir
bankrutuos. Inovacijos - tai vienas reikSmingiausiy veiksniy, nuolat skatinan¢iy atsinaujinti
ekonomikg (G. Valodkiené ir V. Snieska (2012)). Inovacijy taikymas organizacijoje rodo joS
gebéjima prisitaikyti prie pokyc¢iy. Bitent tai leidzia jmonei siekti bei jgyvendinti savo tikslus bei
tinkamai konkuruoti rinkoje. Inovacijy taikymas suteikia pranaSumga prie§ konkurentus ir garantuoja
ilgalaikj verslo organizacijos vyravimg rinkoje. Taikant inovacijas, kad padidinti jmonés
konkurencinguma, yra itin svarbu pasirinkti tinkamg inovacijy tipg, taCiau prie§ tai yra biitina
teisingai jvertinti esamg jmonés biiklg. Néra paprasta numatyti, kaip vienokia ar kitokia atitinkamy
veiksniy kombinacija paveiks rinka.

Informacinés technologijos. Sios ne tik leidzia uztikrinti sékminga inovacijy plétra, tadiau ir
yra vienas i§ svarbiausiy jmonés konkurencingumo veiksniy. Naujy technologijy taikymas
organizacijoje gali suteikti $ansg pirmauti savo sektoriuje, pritraukti naujy klienty ar specialisty.

Klasteriai. Klasteriai yra vienas i§ efektyviausiy bidy padidinti jmoniy konkurencinguma
globalioje rinkoje. Pasaulyje klasteriai yra vertinami kaip ypatingai reikSminga priemon¢, kuri
skatina verslo organizacijy vystymasi.

Klasterio sgvoka gali buti apibréziama kaip geografiSskai artimos, susijungusios konkreciose
srityse kompanijy grupés, kurios yra sujungtos bendromis Ziniomis bei technologijomis. Jie
paprastai vyrauja apibréztose teritorijose, kur patogus susisiekimas, kvalifikuota darbo jéga. Galima
sakyti, jog klasteriai yra tarpusavyje susijusios, viena kitg palaikancios verslo organizacijos,
kurioms toks santykiy tipas leidzia tapti konkurencingomis. Klasteriai leidzia padidinti jiems
priklausanc¢iy verslo organizacijy inovatyvuma bei produktyvuma, pagerinti darbo bei produkty,
paslaugy kokybe, skatina informaciniy technologijy plétra, butent dél to jos igyja pranasumg pries
individualiai dirbancias verslo organizacijas. Klasteriy jtaka konkurencingumui pastoviai didé¢ja,
nes konkurencijos procesai nuolat sudétingéja, intensyvéja, didéja ziniy bei inovacijy poreikis.
Klasterizacija taip pat yra vienas esminiy Lietuvos verslo plétros prioritety. Eksperty nuomone,

patys svarbiausi klasteriy plétra salygojantys veiksniai yra tamprus verslo, mokslo bei valdzios
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tarpusavio rySys, iSplétota bei patogi infrastruktura, taip pat teigiamas poziaris j konkurencijos bei
partnerystés derinj (Meiliené, Snieska, 2010).

ZmogiSkasis Kapitalas. Tai vienas esminiy ramséiy, palaikandiy verslo subjekty
konkurencingumg. Rinkos poky¢iai ir globalizacija vercia itin didelj démesj skirti Zinioms,
i8silavinimui, o darbuotojus vertinti kaip investicijas. R. Kersien¢ (2009), kalbédama apie smulkaus
bei vidutinio verslo konkurencinguma, pabrézia, kad mazy verslo organizacijy sékmé yra glaudziai
susijusi su vadybiniais geb¢jimais, mokymais bei i$silavinimu, darbuotojy asmenine kvalifikacija ir
patirtimi. Siandienos dinamiska mokslo bei technikos pazanga priveréia jmones didelj démes;j skirti
zmogiSkajam kapitalui jmonése, o tuo paciu ir nuolatiniam personalo tobuléjimui. V. Barkausko
(2009) teigimu, zmogiskaji kapitala sudaro motyvacija (lojalumas, atsidavimas), Zinios, sumanumas
ir patirtis.

V. Barvydien¢ ir A. Miniotaité (2010) kaip itin svarbias ZmogiSkojo kapitalo sudedamasias
dalis taip pat jvardija intuicijg ir kiirybiskuma. Jy teigimu, biitent intuicija bei kiirybiskumas padeda
i1Sspresti sudétingiausias problemas, kurti tinkamus planus bei vizijas, iSsiskirti 1§ kity, tuo tarpu
konkurencinga verslo strategija — bati kitokiu.

Galima teigti, kad visi $ie iSvardinti zmogiskojo kapitalo komponentai yra nematerialus
imongés turtas. Biitent ziniy ekonomikoje pagrindinis verslo organizacijos turtas yra nematerialus, 0
Zinios yra vertg vartotojui kuriantis veiksnys. Taigi siekiant didinti jmonés konkurencinguma reikia
pasiriipinti, jog imonéje dirbty aukStos kvalifikacijos, iSsilaving, patyre, motyvuoti, lojaliis bei
kiirybiski darbuotojai. Jmoné privalo pasirtipinti nuolatiniu darbuotojy tobuléjimu - jy mokymu tiek
imonés viduje, tiek uz jos riby.

Santykiai su vartotojais. llgalaikis jmonés konkurencinis pranasumas jmanomas tik tuomet,
kai suteikiama nauda vartotojams. Vadinasi, verslo jmonés, siekianc¢ios konkurencinio pranaSumo
turi maksimaliai tenkinti vartotojy poreikius. JOs turi puikiai pazinti vartotojus bei gebéti numatyti
ju nuolat kintancius poreikius. PaZinti vartotojus gali padéti jvairios apklausos, tyrimai.

Tiesioginés uZsienio investicijos. Tiesiogines uZsienio investicijas galima jvardinti kaip
vieng reikSmingiausiy ekonomikos augimo veiksniy, didinanciy konkurencingumg rinkoje.
Paminétina, jog dazniausiai verslo organizacijos kitose Salyse investuoja dé¢l internacionalizacijos
bei vietos. Internacionalizacijos pagalba galima sumazinti verslo organizacijos nestabilumo rizika, 0
vietos motyvas gali biti siejamas su pigesne darbo jéga, naudingomis iSkasenomis, mazesniais

nekilnojamojo turto kastais, mazesnémis uzsienio prekybos operacijy organizavimo islaidomis ir
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pan. Taip pat tiesioginés uZzsienio investicijos suteikia progg investuotojui praplésti medziagy bei
zaliavy tiekéjy rata, padaryti jj jvairesnj. Tai leidzia iSvengti priklausomybés nuo vieno tiekejo.

Imonés vieta. StrategiSkai patogi imonés vieta yra svarbus jmonés sékmés veiksnys. I tiesy
nuo jmonés vietos priklauso jvairtis darbo, kapitalo bei technologijy veiksniai, jy kastai, taip pat
socialing, politiné bei kulturiné aplinka ir visa tai itin Zenkliai veikia jmonés konkurencinguma.
Taigi galima teigti, jog siekiant, kad jmoné biity konkurencinga yra biitina itin kruops¢iai pasirinkti
jmongs vieta.

Valdzios instituciju vaidmuo. Vyrauja dviejy tipy nuomonés apie valdzios institucijy jtaka
verslo organizacijy konkurencingumui. G. Valodkienés ir V. Snieskos (2012) teigimu, vyriausybés
vaidmuo skatinant jmonés konkurencingumg yra itin svarbus ir jos dalyvavimas yra biitinas.

Lietuvoje yra gaji nuomoné, jog laisva nereguliuojama rinka negali uztikrinti tinkamos,
saziningumu paremtos konkurencinés elgsenos, kuri nekliudyty kitiems rinkos dalyviams dalyvauti
konkurencinéje kovoje. Konkurencijg Lietuvoje reglamentuoja Lietuvos Respublikos konkurencijos
Istatymas, kurio tikslas yra ,,saugoti saZiningos konkurencijos laisve Lietuvos Respublikoje* (LR
Konkurencijos jstatymas, 2014, 1 str. 1 dalis). Sioje vietoje svarbu paminéti, kad valdzios institucijy
vaidmuo yra itin svarbus ne tik reguliuojant konkurencing elgsena, tai yra ne tik kaip reguliacinis ar
ribojantis veiksnys, taciau ir skatinantis verslo vystymasi, per mokes¢iy sistema, jstatymy leidybg ir
pan. Didelé valdzios jtaka pastebima smulkiam bei vidutiniam verslui. Bitent valdzios parama,
pavyzdziui, mokesCiy lengvatos, suteikia galimybe mazesnéms jmonéms atsilaikyti pries didzigsias
verslo organizacijas. Verslo organizacijy konkurencingumg taip pat stipriai jtakoja daugelis kity
veiksniy, t.y. gaminiy bei paslaugy kokybeé ir kaina, tinkamas prekybos kanalo parinkimas, pigi
darbo jéga, organizacijos kultiira, prekés Zenklas, logistikos metody taikymas ir pan.

Apibendrinant galima teigti, kad konkurencingumas — tai sudétingas ir daugialypis reiskinys,
kompleksiné kategorija, kuri apibiidina subjekto arba objekto gebé¢jima konkuruoti, yra nepastovi
laiko, vietos taip pat salygy atzvilgiu, sglygoja gerove ir prestiza.

Kiarybiskumas gali buti apibréziamas jvairiai: tai kaip geb¢jimas atrasti kazka nauja, kaip
kiirybinis mastymas, kaip zmogaus elgesio ypatumai ir kaip kiirybos proceso rezultatas. Taciau
geriausiai kiirybiSkumo sgvoka paaiskina kompleksinis poziiiris, kuris apjungia zmogaus gebé&jimus,
kiirybiska mastymg ir iSskiria viding motyvacija (Bakanauskiene, 2008).

Taigi, siekiant, kad darbuotojai biity lojalts ir gebéty tinkamai dirbti, labai svarbu gebéti juos

tinkamai motyvuoti bei jvertinti. Darbuotojy jvertinimas gali reikstis jvairiomis priemonémis bei
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budais, taCiau tai darant labai svarbu atsizvelgti j kiekvieno darbuotojo norus bei poreikius atskirai,

kadangi kiekvieng asmenj motyvuoja ir skatina skirtingi Saltiniai bei priemones.
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2. MOBINGAS: SAMPRATA IR REIKSME

2.1. Mobingo savokos apibreézZtis

Organizacijy zmogiskieji iStekliai néra vienalyCiai — kiekvienas Zmogus, ateinantis |
organizacija ar jsijungiantis ] nauja kolektyva atsineSa savo patirtj, emocijas, paziiiras, kas daro
tiesioging jtaka visos organizacijos klimatui (Vveinhardt ir Zukauskas, 2012, p. 47). Dél &ios
priezasties organizacijy vadovams tenka labai svarbi misija — sukurti darnig aplinka, kurioje nebiity
streso, kurioje biity galima iSvengti mobingo, jog darbuotojy santykiuose biity propaguojamas
tolerantiSkumas ir visiska darna. Galima teigti, kad tas, kas yra patyrgs mobinga, yra patyres ir
diskriminacijg, taciau ne kiekvienas, kuris yra patyres diskriminacija, yra patyres ir mobingg (J.
Vveinhardt, P. Zukauskas, 2012).

Lietuvoje akademinés bendruomenés tarpe neretai kyla diskusijy, susijusiy su mobingo
terminijos vartojimu. Problemos aktualumg parodo tai, kad mobingo termino vartojimas sukelia
daug diskusijy tiek tarp uzsienio, tiek ir tarp Lietuvos mokslininky (Bratton, Gold, 2003).

Mobinga, kaip terming, pirmasis jvardijo austras K. Z. Lorenzas (1958 m.), bestebédamas
gyviiny elgsena® Siek tiek véliau, 1960 m. §j terming pavartojo P. Heinemannas. Jis sulygino
agresyvy gyviny elgesj su agresyviu ir ziauru vaiky elgesiu kity gyviny ar vaiky atzvilgiu.
Pastebéta, kad buvo vaikai savo elgesj perkelia ir  organizacijg, kai tampa suaugusiais visuomenés
nariais.

Nagringjant lietuviy mokslininky darbus, susijusius su mobingu, néra vieningo mobingo
apibuidinimo. Kartais taip apibiidinamas vadovo priekabiavimas prie pavaldiniy (Vasiljeviené, 2000;
Vasiljevas, Pucétaité, 2005; ir kt.) arba neigiami, priesiski darbuotojy tarpusavio santykiai (bulingas)
jvardijimas skiriasi pagal situacija, dél ilgainiui susiformavusiy tradicijy ir pagal jvairiy Saliy
autorius.

Remiantis sveikatos apsaugos bei socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakymais, zodis
bauginimas vartojamas kaip mobingo atitikmuo. Analizuojant R. Malaukauskienés ir kt. (2008)
darbus matyti, kad vartojamas psichologinio teroro terminas; B. Pajarskiené (2008) mobingu vadina

psichologinj smurtg, 0 L. Zadeikaité (2006), kaip destruktyvaus elgesio reiskinj.

? Mokslininkas mobingu vadindavo situacijg, kai barys Zgsy puldavo ir iSvydavo jas uZpuolusia lape. Be to, buvo
pastebéta, jog susivienije ir sutelke jégas gyvinai i$ gaujos iSvaro kurj nors savo narj.
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Mobingo terminy apibréZztis pateikta zemiau esancioje lentel¢je (remiantis skirtingais

autoriais).
1 lentelé. Mobingas diskriminuojanc¢iy darbuotojy santykiy kontekste: terminai ir apibrézimai
(3altinis: Veinhardt, Zukauskas, 2012, p. 68)
2008 Zukauskas, P., Vveinhardt, J. Mobingas ,Dazniausiai  atsiskleidzia  psichologiniu
(2008). Diskriminacija kaip smurtu, aukos iSskyrimu i§  grupés,
darbuotojy  tarpusavio  santykiy nelygiavertisku traktavimu, blogesniu nei su
disfunkcija. Vadybos mokslas ir kitais elgesiu, reiSkinys, kurio vienintelis
studijos — kaimo versly ir jy tikslas — atsikratyti aukos*.
infrastruktiiros plétrai, Nr. 14, p. 171
—179.
2009 Vveinhardt, J. (2009). Mobingo kaip = Mobingas ,Rafinuoto iSsilavinusiy zmoniy susidorojimo
diskriminacijos darbuotojy su konkurentais reiskinys®.

santykiuose diagnozavimas siekiant
gerinti Lietuvos organizacijy
klimata. Disertacija. Vytauto
Didziojo universitetas.

2010 Vveinhardt, J. (2010). The Mobingas »Aukos iSskyrimas, poveikio priemoniy,
diagrnostics of  mobbing as (diskriminacija kuriomis siekiama pazeminti, iSstumti, i$
discrimination in employee relations darbuotojy organizacijos  taikymas, mobingas yra
aiming to improve the santykiuose) diskriminuojantis veikimas — organizacijos
organizational climate in Lithuanian nariy ir organizacijos ribose®.
organization. Vadybos mokslas ir
studijos — kaimo versly ir jy
infrastruktiiros plétrai, Nr. 21 (2), p.

173 - 184.

2011° Vveinhardt, J. (2011). Mobingas Mobingas ,Mobingas — orgvadybiné problema, kurios
$vietimo organizacijose: sprendimas yra sudétiné personalo bei
konsultavimo paslaugy poreikis. zmogiskyjy istekliy valdymo sistemos dalis*.
Studijos Siuolaikinéje visuomenéje,

p. 193 - 201.

Vadinai, darytina i§vada, kad Lietuvoje vartojami terminai mobingo reiskiniui jvardyti néra iki

galo nusistoveje¢ ir konkreciai suformuoti.

2.2. Mobingo samprata

Mobingas — tai priesiska, neetiska, kryptinga ir sisteminga komunikacija darbinéje aplinkoje,
kuri yra nukreipta j pavienius diskriminuojamus/mobinguojamus asmenis, paver¢iant juos bejégiais.
Remiantis Lohro, Hilp (2001) mobingas, tai — pasléptas, apgaulingas naikinimo procesas,

panaudojant ilgalaikj, asmens orumg Zeminant] uzpuldinéjima.

* Saltinis: Vveinhardtse, J. (2010). Mobingo koncepto semantinés iSvestinés. Profesinés studijos: teorija ir praktika —
Professional Studies: Theory and Practice, Nr. 6, p. 218 — 226.
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Dar mobingas apibiidinamas kaip ekstremali psichologinio spaudimo darbo vietoje forma arba
stresorius, nulemtas konfliktisky socialiniy santykiy (Knorz, Zapf, 1995; Kuhl, 2000 ir kt.).

Pasak D. Zapho (1999), mobingas yra socialiniy stresoriy poaibis.

Remiantis Wickler (2004) mobingas — sistemingas psichosocialinis asmens kankinimas.

Zemiau esanéioje lenteléje pateikti mokslinéje literatiiroje randami mobingo apibiidinimai.

2 lentelé. Mokslinéje literatiiroje randami mobingo apibiidinimai (Saltinis: Vveinhardt, Zukauskas, p. 162)

1. Socialinis stresas Knorz, Zapf (1995)

2. Emocinis spaudimas Salin (2005), Kuhlinger (2007)

3. Konflikto forma Elling (2003), Montada (2003), Montalban, Duran (2005),
Kolodej (2005)

4 Ekstremalus socialinis stresorius Litzcke, Schuh (2005)

5 Igasdinimas darbo vietoje Salin (2001)

6. Priekabiavimas darbo vietoje Zapf, Osterwalder (1998); Salin (2009)

7. Profesiné rizika Hartig, Frosch (2006)

8 Emocinis piktnaudziavimas Elliott (2003)

9. Aukos ieskojimo procesas Aquino, Grover, Bradfield, Allen (1999)

10. Teroras darbo vietoje Leymaann (1990); Thomas (1993); Arentewicz, Fleissner
(2003); Kolodej (2005)

11. Agresija darbo vietoje Neuman, Baron, 1998

12. Darbinis piktnaudziavimas Bassman (1992)

13. Apgaulingas sunaikinimas Lohro, Hilp (2001)

14. Komunikacijos forma (prieSiska ir neetiSka Oster (2003); Kolodej (2005)
komunikacija)
15. Smulki tironija Ashforth (1997)

Taigi, remiantis lentele matyti, kad mobingo vartojimo apibréz¢iy yra labai daug, taciau jos
visos kryptingai nurodo tai, jog mobingas yra priesiska bendravimo forma pries savo kolegas, kuri

kolektyve sukelia neigiamus jausmus ir emocijas.

2.3. Mobingo prevencija ir sgveika su lojalumu

Mobingas darbo organizacijoje yra apiblidinamas kaip darbuotojy karai, neetiski santykiai,
disfunkciniai darbuotojy santykiai (Vveinhardt ir Zukauskas, 2012, p. 108).

Mobingas, i$ prigimties, galima teigti, yra individualus ir grupinis aktas. Skiriami tokie
individualumo lygiai (Vveinhardt ir Zukauskas, 2012, p. 110):

e Aukos individualumas;

e Individualios savybés;

e Individuali kancia;

e Individualios fizinés, psichologinés bei socialinés pasekmés (t. y. individualus socialumo

1Sgyvenimas).
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Organizacijose, kurios neskiria démesio mobingo prevencijai, pastebima didesné darbuotojy
rotacija, dazniau skundziamasi psichosomatiniais negalavimais, mazéja darbo naSumas ir
kokybiskumas, 1é¢iau kyla darbuotojy kvalifikacijos lygmuo (Sakalas, 2001).

Mobingo pasekmes tyré tokie autoriai kaip: Leymann, 1993; Zuschlag, 1994; Prosch, 1995;
Niedl, 1996; Ashforth, 1997; Jordan, Sheehan, 2000; Vartia — Vaananen, 2001; Lewis, 2004;
Carnero, Martinez, 2005; Einarsen, Hauge, 2006; Swanberg, Logan, Macke, 2006; Tekin, Meltem,
Selale, 2007; Trijueque, Gomez, 2010; Farmer, 2011 ir kt.).

Norint iStirti mobingo pasekmes Lietuvoje, reikia bendradarbiauti jvairiomis institucijomis,
organizacijy vadovais, nukentéjusiaisiais. Esmé tam, jog mobingas, kaip reiskinys, didelei daliai
Lietuvos visuomengs yra mazai kam zinomas bei mazai tirtas.

Mobinga bei jo pasekmes Lietuvoje tyré bei analizavo tokie mokslininkai kaip: Gruzevskis,
Okunevicitit¢ — Neverauskiené, Pocius, 2004; Ei¢inas, Vilkevicius, 2006; Mikutyte, 2008; Dackute,
2009, Pajarskien¢, 2010 ir kt.

Analizuojant mobingo pasekmes atskiry individy lygmeniu matyti, kad mobingas paveikia tiek
psiching, tiek ir fizing individo buklg. Pasak Kolodej (2005), mobingas darbo vietoje néra naujas
reiSkinys, kuris daro labai didele zalg (apie ji yra tiesiog mazai kalbama ir jis yra gana mazai
iStyrinétas).

Mobingas, biidamas ilgalaikis bei kryptingas psichologinis smurtas (Messinger, Rudenberg,
1977, Leymann, 1996; Kolodej, 2005) darbuotojy santykiuose pasireiSkiantis kaip socialinis
stresorius, varginimas (Zapf, 1999a, 199b). Ne taip, kaip pavieniai konfliktai, mobingas sukelia
ilgalaikes, sunkiai sprendZiamas, laiko ir finansiniy iSlaidy reikalaujancias pasekmes. Pagrindiné
bauginimo darbovietéje ypatybé — auganti agresija aplinkoje, priesiSkumo intensyvumas ir tai, kad
daznéja nebaudziami baugintojo veiksmai (Leymann, 1996; Harlos, Pinder, 2000; Zapf, Gross,
2001; Tracy, Lutgen — Sandvik ir kt., 2006).

Remiantis Wanioreku ir Waniorek (1994) matyti, kad: mobinga patyr¢ asmenys atostogy ir
laisvadieniy metu jauciasi kur kas geriau, nei eidami ] darba, kadangi tada jie gali pailseéti,
atsipalaiduoti ir jy neslegia piktavaliSkas bei SiurkStus kolegy elgesys, kuris btina nukreiptas pries
juos.

Pasak Kolodej (2005) pasitaiko atvejy, kai mobingo aukos neretai pradeda jvairiais budais
svaigintis, taip kenkdami sau (mobingo aukos pradeda vartoti alkoholj ar narkotikus, riikyti
marihuang ir pan.). Waniorek (1994) taip pat pastebéjo, kad mobinga darbe patyrusiy asmeny

Seimos iSyra, kadangi jie jaucia labai didele jtampa bei depresijg. Stresoriai darbo vietoje, auky
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patiriami ligos simptomai ir pastaryjy reakcija pagal mobingo fazes pateikti Zemiau esancioje

lenteléje.

3 lentelé. Stresoriai, ligos simptomai ir aukos reakcija pagal mobingo fazes (Saltinis: Litzcke, S. M.,
Schuh, H. ,2005, p. 133).

Fazés
Ankstyvoji fazé

1 fazé

2 fazé

3fazé

4 fazé

5 fazé

Stresoriai darbo vietoje

Galimi latentiniai*
konfliktai

Kyla konfliktiné situacija

Pirmosios mobingo
atakos ir konflikto
eskalavimas

llgiau kaip 6 savaites

trunkantis konflikto
eskalavimas ir  aukos
stigmatizavimas

Darbdavio  naudojamos

disciplininés ir/arba darbo
teisés priemonés po 12
ménesiy nuo mobingo
pradzios

Atleidimas i
teismo procesas

darbo,

Auky patiriami ligos
simptomai
Jokiy ligos simptomy

Patiriamas stresas,
sukeliamos
psichosomatinés

reakcijos: miego
sutrikimai, skrandZio,
Zarnyno funkcijy
sutrikimai, depresyvi
nuotaika

Sustipréja 1 fazéje

patiriami simptomai

Dél varginanciy
psichosomatiniy
negalavimy
gydymo
Psichosomatiné
simptomatika dar labiau
sustipréja, auka iSgyvena
nuolating jtampg ir baime

prireikia

Nuolatiniai
psichosomatiniai
negalavimai, liga

Suprantama, visy pirma, labai svarbu pasirtiipinti mobingo

Auky reakcija

Jokios reakcijos/labai
minimali reakcija
Bandoma ieskoti budy,
kaip racionaliai iSspresti
konflikta

Racionalus
argumentavimas ir
agresyvi atsakomoji
reakcija

Bejégiska ir  agresyvi
atsakomoji reakcija

Egzistenciné baimé,
nusivylimas, ieSkoma
psichology,  teisininky,
darbo medicinos
specialisty pagalbos

Konfrontacija, i$¢jimas i$

darbo

prevencija: jeigu mobingo

organizacijoje nebus ir jo kilimui bus uztverti visi keliai, tikétina, kad mobingas organizacijoje taip

ir nepasireiks.

Organizacijoje mobingo prevencijos elementus sudaro tokios priemonés/veiksmy seka:

¢ Tinkamy darbo salygy uztikrinimas;

e Reikiamas darbo organizuotumo skaidrumo uZtikrinimas;

e Reikalavimai 1§ darbuotojy — vidutiniai (nei per mazi, nei per dideli);

e Darbuotojy grupés, kurios viena su kita bendradarbiauja, siekdamos uztikrinti ir garantuoti

gerus darbuotojy tarpusavio santykius.

4 .. . e ewps .
Latentinis — pasléptas, nematomas, nepasireiskiantis.
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Visy pirma, pati auka turi suprasti, dél ko yra ujama kity darbuotojy. Tokiu atveju bus galima
suvokti puolamojo bei puoliky pozicijg. Neretai pasitaikantis atvejis, kad mobingg patiriantisS aSmuo
anksc¢iau jj naudojo prie§ kitus asmenis, dél to dabar ir pats patiria i$ jy spaudimg bei turi kesti
nemalony elgesj, kas daro jtakg jo darbo kokybei, emocinei, psichologinei bei fizinei savijautai.

Taip pat, organizacijos vadovas tokiu atveju turi parodyti iniciatyvg ir bandyti iSspresti
kylancias problemas, kadangi véliau jos gali peraugti j labai didelius ir rimtus nesutarimus tarp
darbuotojy.

Vadovas, savo ruoztu, turi stebéti pavaldinius, akylai priziaréti, kaip jie bendrauja, kokius
tarpusavio santykius jie palaiko. Labai svarbu, kad vadovas organizuoty ir rengty jvairias $ventes,
kuriy metu bendradarbiai galéty pabendrauti, pakalbéti. Tokiu atveju, tikétina, bus i§vengta trinties
tarp kolegy.

Taigi, labai svarbu uztikrinti tinkamg mobingo prevencija. Tam labai didelés jtakos turi
vadovas, kadangi jis yra ta jungtis, kuri uztikrina gera nuolatinj darbuotojy santykiy palaikyma ir
tarpusavio komunikavima.

Be to, analizuojant darbuotojy lojaluma matyti, kad:

¢ Esant mobingui darbuotojy santykiai prastéja;

¢ Darbuotojai jaucia nuolating emocing jtampa;

¢ Darbuotojai yra jsitempg;

¢ Darbuotojai jmonéje, kurioje dirba, negali jausti pasitenkinimo, jie riipinasi tik savimi, o ne
jmones gerove, dél to jie tampa ,,antilojaliis* jmonei, kurioje dirba;

¢ Darbuotojai, net ir grize namo, negali pamirsti darbe patirtos diskriminacijos, dél ko atéje |
darbg visas uzduotis atlieka atmestinai ir be jokio entuziazmo;

e Darbuotojai, uZuot dirb¢ vardan jmonés gerovés, galvoja, kaip iSvengti mobingo ir darbe
nesutikti su kolegomis, kurie i$ jy Saiposi ir jy nepalaiko.

Zemiau esan¢iame paveiksle pateikta mobingo atakos bei jy reiskimasis organizacijoje. Visi

Sie veiksniai yra antilojallis ir neigiamai emociskai veikia jmonés darbuotojus
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Mobingo ataky raiS$ka organizacijoje

)
Darbas, Zmogaus reikljﬁi?ne os Asmens ar jo
kenkiantis orumo Apkalbos . & atlikty darby
o .. informacijos :.
sveikatali Zeminimas . kritika
slépimas
—____/ —___ —___ —____/ —____/
/4 '
) ) )
_ AUI«,)S_ Emocinio .
Didelis asmeninés skausmo Bendravimo
darbo kravis informacijos L vengimas
. e sukélimas
viesinimas
—____ \_____ —_J —/

2 pav. Mobingo atakos bei jy reiSkimasis organizacijoje

Darbuotojai jmonei yra lojaliis tada, kai darbinéje aplinkoje jauciasi gerai ir komfortiskai;

Siekiant, kad jmonés darbuotojai i8likty lojaliis jmonei reikia:

e Vengti mobingo atsiradimo/kilimo jmonégje, kadangi jis ypa¢ neigiamai veikia ir blogina
darbuotojy emocing savijautg bei psiching bukle daro nestabilig;

e Rengti kuo daugiau bendry pasiséd¢jimy bei susiblirimy, kadangi tai gerina darbuotojy
tarpusavio santykius bei uztikrina, kad vadovas pastebés pavaldiniy tarpusavio nesutarimus;

e Stengtis motyvuoti darbuotojus jvairiomis priemonémis, t. y. premijomis, vakaréliais,
dovany kuponais, smulkiomis dovanomis ir pan.

Be to, kai jmonéje nuolatos vyksta mobingas, tikétina, kad tai neigiamos jtakos turi ir jmoneés
konkurencingumui.

Bendrai kalbant matyti, kad mobingas, galima teigti, yra tartum valdymo pasekmés — jeigu
valdymas bus geras, darbuotojai jausis gerai, komfortiSkai darbe, tokiu atveju jie bus lojaliis bei
atsidave. Taciau, jeigu darbuotojai jausis blogai, nuolatos ja jtampa, spaudimg tiek i$ vadovo, tiek ir

1§ bendradarbiy, tokiu atveju tikétina, kad
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Taigi, mobingas daro stiprig jtakg darbuotojy lojalumui. Visy pirma, kuo dazniau mobingas
reikSis darbinéje aplinkoje, tuo dazniau bus susiduriama su darbuotojy nepasitenkinimu darbu, jie
jausis liidni, prislégti, nematys noro ir prasmés dirbti. Taigi, tai neigiamai veiks ir darbuotojy
lojalumg jmonei — jie dé¢l tokios jmonés nesistengs, nes jaus, kad tiek jmonés vadovas, tiek ir
darbuotojai ] jj ziiiri nepalankiai. D¢l to jis, tikétina, ieSkosis kitos darbovietés, kurios vadovas
rupinsis darbuotojy tarpusavio santykiais, prizitirés, kad jie gerai sutarty, rengs bendras Sventes bei
iSkylas, kuriy mety darbuotojai galés vienas su kitu pabendrauti, pazinti vienas kita tokius, kokie jie
yra i§ tikryjy (neretai asmenys darbinéje aplinkoje néra ,tikrieji as“, kadangi juos kausto
atsakomybés, jvairios darbinés uzduotys ir pan.). Darbuotojy lojalumas jmonei ir mobingas yra labai
stipriai susij¢, kadangi atsiradus mobingui jmongje, darbuotojai nemato prasmés stengtis, ima
prasCiau ir nebe taip rezultatyviai dirbti bei neretai nori pasitraukti i§ jmonés, kurioje jie jauciasi

emociskai, psichologiSkai bei fiziSkai iSseke.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo tikslas yra iSanalizuoti mobingo daromg jtaka darbuotojy lojalumui jmonéje UAB
»Saurida“.

Tyrimo objektas — mobingo jtaka darbuotojy lojalumui.

Tyrimo uzdaviniai:

e [$siaiSkinti, ar jmonéje UAB ,,Saurida® darbuotojai patiria mobinga;

o [Stirti, ar jmonés UAB ,,Saurida“ darbuotojai yra lojaliis jmonei;

o Atlikus tyrimg pateikti tyrimo rezultatus bei i§vadas.

Tyrimo metodai:

¢ Jmonés dokumenty analizé;

¢ Anketiné apklausa jmonés UAB ,,Saurida“ darbuotojy.

Tyrimo populiacija: 288 respondentai, tyrimo imtis: 165 respondentai (skaiciuojant, kad
tikimybé yra 95%, paklaida 5%).

Tyrimas atliktas remiantis Jolitos Vveinhardt ir Prano Zukausko (2012) atliktu tyrimu,
susijusiu su mobingo reiSkimusi darbingje aplinkoje. Tyrimo anketoje i§ viso respondentams yra
pateikti 25 detals ir iSsamis klausimai, kuriuos sudaro: klausimai apie lojaluma bei klausimai apie
mobingg. Tyrimo analizei bei rezultaty suvedimui pasirinktos stulpelinés diagramos, skaiciavimai ir
duomeny suvedimas atliktas su MS Excel programa, kadangi tokiu biidu iSsamiai matyti
respondenty atsakymy skirtumas, kuriuos véliau galima palyginti tarpusavyje. Be to, kaip jau buvo
minéta, kadangi respondentams buvo pateikti 25 klausimai, taigi, tyrimo metu yra tuo paciu
tikrinama, ar respondentai visy klausimy metu laikosi tos pacios nuomongs ir ar ji nekinta. Dél to
aktualu visus tyrimo rezultatus pateikti stulpelinése diagramose, kurias véliau galima lyginti
tarpusavyje ir daryti reikSmingas tyrimo i§vadas.

Tyrimgq sudaré keli etapai, t. y.:

¢ Buvo sudaryta tyrimo anketa;

¢ Buvo uzmegztas rySys su tyrimo dalyviais;

e Buvo derinamas anketinés apklausos laikas;

¢ Vykdoma anketiné apklausa.

Tyrimas buvo atliktas imon¢je UAB ,,Saurida®. Buvo apklausiami jmonés darbuotojai. Imoné
UAB ,,Saurida‘“ uzsiima:

e Degalinémis, kuro prekybos didmena, automobiliy plovykly sistema;
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e Priekaby, traly, reklaminiy priekaby nuoma;

¢ Dujinio Sildymo sistemos, dujy balionai, dujos;

e Malkos, medienos briketai, granulés, statybiné mediena, medinés euro paletés;

¢ Transportavimo paslaugos, kroviniy pervezimo paslaugos, tarptautiniy kroviniy pervezimo
paslaugos;

¢ Nekilnojamojo turto nuoma, nekilnojamojo turto pardavimas.

Tyrimo metu buvo atlickama anketiné apklausa — tyrimas vyko pakankamai sklandziai, be
jokiy nukrypimy nuo tyrimo tikslo ar didesniy nesusipratimy. Zinoma, tyrimo metu kelios anketos
buvo sugadintos, todél su tais respondentais tyrimg teko pakartoti. TaCiau visi darbuotojai elgési
geranoriskai, noriai pildé | anketoje pateiktus klausimus. Detali tyrimo rezultaty analizé pateikta

sekanc¢iame darbo skyriuje.
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4. TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1.Tyrimo rezultaty analizé ir apzvalga

Siekiant iStirti mobingo jtakg darbuotojy lojalumui jmonéje, buvo atliktas tyrimas jmonéje
UAB ,,Saurida®. Tyrimo rezultatai pateikti zemiau esanciose diagramose.
Pirmasis klausimas, kurio buvo teirautasi tyrimo dalyviy, tai kaip daznai jie jauciasi puolami

bendradarbiy (3 pav.).

Niekada - 13%
Labai retai _54%
Retai —27%
DaZnai -4%
Labai daznai '2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

3 pav. Darbuotojy puolimo daZznumas ($altinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis auksc¢iau pateikta diagrama matoma, kad didzioji dalis respondenty, t. y. net 54% jy
teigé, kad kity darbuotojy puolami jie yra labai retai. Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad
bendradarbiy puolami yra retai — 27% tyrimo dalyviy.

13% respondenty saké, kad bendradarbiai jy nepuola niekada. 4% respondenty teige, kad
jauciasi puolami darbuotojy daznai, o likusi dalis respondenty, t. y. 2% jy teigé, kad bendradarbiy
yra puolami labai daznai.

Vadinasi, jmon¢je UAB ,,Saurida®“ didZioji dalis darbuotojy su kolegomis sutaria pakankamai
gerai, kadangi jie vieni su kitaip sutaria gerai, néra atakuoji, Santazuojami ar kaip nors kitaip
Smeiziami savo kolegy.

Zinoma, pasitaiké ir tokiy respondenty, kurie teigé, kad yra puolami savo kolegy, tadiau tai
sudaré¢ (bendrai sudéjus) vos 6% visy tyrimo dalyviy, kas rodo pakankamai gera darbuotojy

tarpusavio santykiy klimatg jmonéje.
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Buvo teiraujamasi, ,,Kaip daznai Jus jzeidinéja vienodas pareigas uzimantys asmenys?* (4

pav.).

60% 56%
50%
40%

30%
23%

18%
20%

10%
P 1%
0%
Labai daZnai DazZnai Retai Labai retai Niekada
4 pav. Izeidinéjimai tarp vienodas pareigas uZimanciy koleguy (Saltinis: sudaryta darbo

autorés)

Remiantis paveikslu matyti, kad jzeidingjimai tarp vienodas pareigas uzimanciy kolegy yra
labai reti. Taip teigé didziausia dalis respondenty, t. y. net 56% jy.

Kita dalis respondenty teige, kad niekada néra patyre jZeidinéjimy i§ kolegy, kurie uZima tas
pacias pareigas. Taip teigeé 23% tyrimo dalyviy.

Zinoma, atsirado ir tokiy respondenty, kurie teigé, kad retai, tadiau vis délto jiems tenka
1Sgirsti tam tikry jzeidinéjimy 1§ vienodas pareigas uzimanciy kolegy. Taip teigé 18% tyrime
dalyvavusiy respondenty.

Vos 3% tyrimo dalyviy teigé, kad patiria jzeidinéjimus i$ vienodas pareigas uzimanciy kolegy
— 1% respondenty teige, kad tai vyksta daznai bei 2% respondenty teige, kad tai vyksta gana daznai.

Vadinasi, kad jmonéje pasitaiko atvejy, kada vienodas pareigas uZimantys patiria tam tikry
nesutarimy, taciau tai yra pakankamai nedidelis skaiCius respondenty, kadangi didziausia dalis jy
teigé, kad jokiy nesutarimy tarp vienodas pareigas uzimanciy kolegy jie nepatiria.

Taciau, siekiant dar geresnio vidinio klimato jmongje svarbu pasalinti bet kokius nesutarimus
tarp kolegy, kadangi:

e Tai visy pirma vercia blogai jaustis pacius darbuotojus;
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e D¢l to blogéja darby atlikimo kokybeé;
e Mazéja darbuotojy lojalumas;

e Prastéja darbuotojy emocing, psichologing bei fiziné savijauta.

Taip pat buvo teiraujamasi respondenty, kaip daZznai juos jZeidin¢ja vadovas (5 pav.).

89%
90%

80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
5%

10% 1% 2% 3%
A A
0%
Labai Daznai Retai Labai retai Niekada
daznai

5 pav. Vadovo jZeidinéjimy daznumas (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad net 89% tyrime dalyvavusiy jmonés darbuotojy teigia, jog
niekada néra patyr¢ vadovy jZeidinéjimy. Tai rodo labai gerus vadovy ir pavaldiniy tarpusavio
santykius.

Kita dalis tyrimo dalyviy teigeé, kad jzeidin¢jimy i§ vadovo pusés biina, taciau jie biina labai
reti — 5% tyrimo dalyviy nuomoné. 3% tyrimy dalyviy teigé, jog patiria jZzeidingjimus i§ vadovo
puses, taciau jie biina reti.

Kai kurie respondentai teigé, kad jzeidingjimus i§ vadovo pusés patiria daznai — 2% tyrimo
dalyviy bei 1% tyrimo dalyviy teige, kad jzeidin¢jimus patiria labai daznai.

Taigi, matyti, kad vadovo ir pavaldiniy santykiai dazniausiai yra geri, vadovas savo pavaldiniy
nejzeidingja ir juos gerbia. Vis délto, remiantis atlikto tyrimo duomenimis matyti, kad dalis
darbuotojy patiria jzeidinéjimus i vadovo pusés. Vadinasi, jmonéj UAB ,,Saurida® yra tobulintiny ir
keistiniy sri¢iy vadovo elgesyje, kadangi tie darbuotojai, kurie patiria vadovo jzeidingjimus, apie
pat] vadova formuoja prasta vieSaja nuomong. Be to, jie patys jauciasi blogai atlikdami bei

igyvendindami jiems pavestas pareigas, kas gali turéti neigiamos jtakos ir visos jmonés ekonominei
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buklei. Be to, neretai darbuotojai, kurie patiria bei iSgyvena vadovy jzeidin€jimus, savo darbus
atlieka atmestinai bei iesko naujy karjeros galimybiy pas konkurentus.
Respondenty buvo teiraujamasi, kaip jie mano, dél kokiy priezasCiy atsiranda tam tikry

nesutarimy su kolegomis (6 pav.).

Kita P0%

Intymiy ar giminingy rysiy dominavimas
tarp pavaldiniy ir vadovybeé

9%

Galimybeés daryti karjera nebuvimas 11%

Neaiskios atsakomybés ir tarnybiniy
pareigy ribos

19%

Intrigy toleravimas 16%

Informacijos srauty klaidinga interpretacija 10%

Nesusikalbéjimas 35%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

6 pav. Priezastys, dél kuriy atsiranda nesutarimy su kolegomis ($altinis: sudaryta darbo

autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad 35% tyrime dalyvavusiy jmonés darbuotojy teigia, kad
nesutarimai jmonéje atsiranda dél nesusikalbéjimo. Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad nesutarimai
kyla dél neaiSkios atsakomybeés ir tarybiniy pareigy ribos. Taip teigé 19% tyrimo dalyviy.

Kiti respondentai teigé, (16% tyrimo dalyviy) kad nesutarimai su kolegomis kyla dél
toleruojamy intrigy. 11% tyrimo dalyviy teigé, kad nesutarimy su kolegomis atsiranda dél galimybiy
daryti karjera, nebuvimo.

Klaidinga informacijos srauty informacija — tai dar viena priezastis, pasak tyrimo dalyviy, kilti
nesutarimams tarp kolegy. Taip teigé 10% tyrimo dalyviy.

Buvo ir tokiy tyrimo dalyviy, kurie teige, kad atsiranda nesutarimy su kolegomis d¢l to, jog
yra priimty giminai¢iy (9% tyrimo dalyviy). Bitent tai ir iSSaukia nesutarimus, kadangi asmenys,
kurie vadovaujamose pareigose turi giminaiciy arba kitaip sakant uZtaréjy, yra linke¢ uzgaudinéti bei
uzgaulioti kolegas, kadangi Zino, jog jy niekas nenubaus ir jie uz tai nesulauks jokiy atsakomyjy

veiksmy.
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Taigi, matyti, kad esminés priezastys, dél kuriy atsiranda nesutarimy su kolegomis yra:

¢ Nesusikalb¢jimas;

¢ Neaiskus pareigy pasiskirstymas;

e Intrigy toleravimas.

Biitent Siuos pasirinkimo variantus respondentai jvardijo kaip pacius svarbiausius, kurie

sukelia nesutarimus tarp kolegy.

Zemiau esanciame paveiksle pateikta respondenty nuomoné, susijusi su apkalby ar

nemalonaus elgesio pasekmémis.

Kita f 0%
Nepatyriau (R 729
Socialiné izoliacija W%
Emocinis diskomfortas . 6%
Sumazéjes savivertés jausmas ' 2%

Sirdies - kraujotakos sistemos sutrikimai ir... ' 0%
Depresija ' 2%

Profesinis perdegimas - 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

7 pav. Apkalby ar nemalonaus elgesio pasekmeés (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad tyrimo dalyviai teigia, kad darbinéje aplinkoje apkalby
aplamai nepatyré. Taip teige net 72% tyrimo dalyviy. Tai rodo, jog jmonés vidinis klimatas yra labai
geras ir teigiamas.

Zinoma atsirado respondenty, kurie dél patirty apkalby jmonéje:

e Perdege* profesine prasme (15% tyrimo dalyviy);

e Jauté emocinj diskomforta (6% tyrimo dalyviy);

e Patys pasirinko socialing izoliacijg (3% tyrimo dalyviy);

¢ Buvo juntami depresijos pozymiai (2% tyrimo dalyviy);

¢ Buvo sumaze¢jes savivertés jausmas (2% tyrimo dalyviy).
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Taigi, matyti, kad apkalbos darbin¢je aplinkoje darbuotojams kenkia ir jie | jas reaguoja

kiekvienas savaip.

Zemiau esanciame paveiksle pateikta tyrimo dalyviy nuomoné, susijusi su tuo, ar jmong¢je,

kurioje jie dirba, yra skiriamos sudétingos darbo sglygos (8 pav.).

60%
50%
40%
30%
20%

10% 9
1% R

0%
Labai daznai Daznai Retai Labai retai Niekada

8 pav. Sudétingu darbo sglygy skyrimas (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad 51% tyrimo dalyvio nuomone, darbovietéje néra skiriamos
sudétingos darbo salygos, t. y. pasak jy, tai btina retai. Tai rodo, kad jmon¢je UAB ,,Saurida*
darbuotojams yra sudarytos pakankamai geros darbo salygos.

Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad jiems yra skiriamos sudétingos darbo salygos, taciau tai
biina labai retai. Taip teigé 42% tyrimo dalyviy.

Pasitaike ir tokiy respondenty, kurie teige, kad sudétingos darbo salygos:

e Néra skiriamos niekada — 3% tyrimo dalyviy nuomong;

e Daznai — 3% respondenty nuomong;

e Labai daznai — 1% tyrimo dalyviy.

Nors bendrai 4% tyrimo dalyviy ir teigé, kad jiems yra skiriamos sudétingos darbo salygos,
taCiau tai neparodo ir neatspindi tikrojo imonés darbiniy situacijy sudétingumo, kadangi net vir$

90% tyrumo dalyviy laikési nuomonés, kad darbo sglygos néra sudétingos. Visa tai rodo, kad

38



darbuotoja néra perkrauti, taigi, jie nepatiria streso, néra pernelyg daug emociskai ir fiziskai iSseke,

kas galéty kenkti tinkamy jy darbo salygy uztikrinimui.

Tyrimo dalyviy taip pat buvo teiraujamasi, ar jiems darbin¢je aplinkoje yra suteikiama

galimybé drasiai reiksti savo nuomone. Tyrimo rezultatai pateikti 9 pav.

60%

52%

50%

40%

29%

30%

20%
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0%
Labai daznai Daznai Retai Labai retai Niekada

9 pav. Galimybé darbe reiksti savo nuomone drasiai ($altinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 8 pav. matyti, kad net daugiau nei puse (52%) jmonés UAB ,,Saurida® darbuotojy
darbe gali drasiai ir daznai iSreiksti bei i§sakyti savo nuomone. Sis faktorius yra labai svarbus,
siekiant darbuotojy lojalumo, pasitikéjimo ir pagarbos vadovybei.

Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad darbinéje aplinkoje jie savo nuomone gali iSreiksti labai
daznai. Tokia buvo 29% tyrimo dalyviy nuomoneg.

Zinoma, pasitaiké ir tokiy, kurie saké, kad jmonéje UAB ,,Saurida“ savo nuomong jie gali
iSreiksti retai — 17% respondenty. Labai retai savo nuomong teigé iSreiskiantys tik 2% tyrimo
dalyviy.

Taigi, remiantis 8§ paveikslu matyti, kad jmonés UAB ,,Saurida“ darbuotojams yra suteiktos
puikios galimybés, kuriy déka gali drasiai ir laisvai iSreiksti savo nuomong. Sis faktorius yra labai
svarbus, kai darbuotojai vienu ar kitu klausimu turi savo pasitilymy bei savo idéjy, kurios gali

reikSmingai prisidéti prie verslo sékmés ir geroveés uztikrinimo.
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Zemiau esanéioje diagramoje matyti jmonéje UAB ,,Saurida“ pagarbos budimas (10 pav.).

Niekada 'O%

Labai retai '1%

Retai '2%
sbaiaznn T -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

10 pav. Pagarbos darbinéje aplinkoje buvimas (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis tyrimo rezultatais ir 10 pav,. matyti, kad imonéje UAB ,Saurida“ darbingje
aplinkoje pagarba yra rodoma daZnai. Taip teigé 54% tyrime dalyvavusiy jmonés darbuotojy.

Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad jmonéje pagarba rodomo netgi labai daznai —
43%respondenty nuomong.

Vos 3% tyrimo dalyviy teigé, kad pagarba rodoma retai — 2% respondenty ir 1% respondenty
teigé, kad pagarba yra rodoma labai retai.

Vadinasi, tyrimo metu paaiS$kéjo, kad jmonéje UAB ,Saurida“ yra pakankamai geri ir
pagarbiis tarpusavio santykiai, darbuotojai, kaip matyti 9 pav. jauciasi gerbiami. Suprantama, rodant
pagarbg svarbu neuzmirsi ir paciam su kitais asmenimis jaustis tinkamai bei pagarbiai, kadangi tik

tokiu biidu bus juntama ir i§laikoma tikroji pagarba.

Tyrimo dalyviy taip pat buvo teiraujamasi: ar darbuotojai/vadovai darbinéje aplinkoje naudoja

mela (11 pav.).
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11 pav. Darbuotojy ar vadovu darbinéje aplinkoje naudojamas melas (Saltinis: sudaryta

darbo autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad net 79% tyrimo dalyviy nuomone, jmonéje UAB ,,Saurida®
darbuotojai ar vadovai mela naudoja labai retai. Sis rodiklis rodo, kad jmonés veikla yra vykdoma
laikantis visy etikos principy.

Kita dalis tyrimo dalyviy teige, kad darbinéje aplinkoje darbuotojai ar vadovai melg naudoja
retai. Tokia buvo 17% respondenty nuomone.

Taip pat pasitaiké ir teigusiy, kad darbinéje aplinkoje darbuotojai ar vadovai melo nenaudoja
absoliuciai niekada — 3% tyrimo dalyviy nuomoné.

Vos 1% tyrimo dalyviy sake, kad jmonés vadovai bei darbuotojai melg naudoja daznai. Taciau
tai yra itin maza tyrimo dalyviy nuomonés dalis.

Tyrimo duomenys parode, kad net 99% respondenty nuomone, jmon¢je UAB ,,Saurida“
darbuotojai ar vadovai melo nenaudoja visiskai. Tai, galima teigti, rodo, kad darbuotojai turéty biti
patenkinti tarpusavio santykiais, kadangi visas bendravimas ir bendradarbiavimas jmonéje yra

pagristas tiesa ir atvirumu, o ne melu.

Tyrimo dalyviy buvo teirautasi, kokius jausmus jie patiria, kai darbe yra juntami. Remiantis 12

pav. matyti, kad tyrimo rezultatai pasiskirsté labai jvairiai.
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Kita O
Agresija
Pyktj
Susierzinima
Nerima
Baime

Jtampa

Jaudulj

0% 5% 10% 15% 20% 25%

12 pav. Jausmai, kurie patiriami, kai darbe juntama jtampa (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Analizuojant 12 pav. tyrimo rezultatais matyti, kad kai darbe yra juntama jtampa, tuo metu
darbuotojai isgyvena baime. Taip teigé 24% tyrimo dalyviy. Zinia, kad baimé yra itin stipriai ir
neigiamai zmoniy emocijas veikiantis veiksnys, o tai tampa ypac¢ Zalinga, kai tai juntama darbinéje
aplinkoje. Dél ko gali nukentéti darbo atlikimo kokybé, darbuotojai gali nebedirbti taip gerai ir
atsidavusiai, dél ko bus pastebima didelé¢ zala jmonei jvairiais aspektais (zmogisky istekliy, finansy
ir pan.).

Taip pat analizuojant bei nagrinéjant 12 pav. matyti, kad kai darbe juntama jtampa, jmonés
darbuotojai jaucia susierzinimg. Tokia buvo 22% tyrimo dalyviy nuomoné.

Pasitaikeé ir tokiy respondenty, kurie teigé, kad kai jie darbe jaucia jtampa, tai jie patiria nerimg
— 19% tyrimo dalyviy nuomone.

Likusiy tyrimo dalyviy nuomoné pasiskirste taip:

e Jaucia jtampg — 15% tyrimo dalyviy nuomoné;

e Jaucia agresija — 10% tyrimo dalyviy nuomong;

e Jaucia jaudulj — 7% tyrimo dalyviy nuomong;

e Jaucia pyktj — 3% tyrimo dalyviy nuomone.

Taigi, labai svarbu stengtis ir uztikrinti, kad darbe biity kuo maZiau juntama jtampa, kadangi ji
darbuotojams, savaime suprantama, sukelia tik neigiamus jausmus, dél ko blogéja ir mazéja
darbuotojy lojalumas imonei, jie jauciasi pavarge, tikétina, kad tarp darbuotojy neretai kyla net

konflikty ir kity darbiniy nesutarimy.
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Tyrimo dalyviy buvo teiraujamasi, koks atlygis, jy nuomone, labiausiai skatina lojaluma

imonei (13 pav.).

0%

Kita

Abu vienodai 9%

Vidinis (vadovy jvertinimas, pagyrimas,
pripazinimas, laiméjimai asmeninio,
tobuléjimas darbinéje srityje ir kt.).

ISorinis (darbo uzmokestis, premijos, -24%

paaukstinimas ir t.t.)

67%
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13 pav. Atlygis, kuris labiausiai lojaluma jmonei (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 13 pav. matyti, kad atlygis, labiausiai skatinantis lojaluma jmonei, pasak tyrimo
dalyviy, labiausiai skatina vadovy jvertinimas, pagyrimas, pripazinimas, tobuléjimas darbinéje
srityje. Taip teige net 67% procentai tyrimo dalyviy.

Kiti teige, kad juos skatina iSoriniai veiksniai, tokie kaip:

e Darbo uzmokestis;

e Premijos;

e Paaukstinimai ir pan.

Zinoma, buvo ir teigusiy, kad jy, kaip darbuotojy, lojaluma jmonei islaiko tiek vidiniai, tiek ir
iSoriniai veiksniai. Tokia buvo 9% jmonés UAB ,,Saurida® darbuotojy nuomoneg.

Vadinasi, remiantis 13 pav. pateiktais duomenimis, didziaja dalj darbuotojy skatina ir jy
lojalumg jmonei didina vidiniai, o ne iSoriniai veiksniai. Taigi, ne visada pinigai yra lemiamas
faktorius, siekiant uztikrinti darbuotojy lojaluma jmonei, kadangi $iy dieny visuomeng¢je labai daug
ka nulemia zmogiSkasis faktorius, emocijos bei psichologiné darbuotojy savijauta darbinéje

aplinkoje.

43



Zemiau esaniame paveiksle pateiktos priemonés, kurios, pasak tyrimo dalyviy, labiausiai

skatina lojalumg jmonei (14 pav.).

kita 0%
Vadovas nesiima jokiy priemoniy ' 1%
Silti santykiai kolektyve A 4%
Lankstus valdymo stilius K2
Pripazinimas ir pagyrimai A 19%
Jdomus darbo pobudis A 7
Karjeros galimybés A 2o
Tobuléjimo galimybés jmonéje A 9%

Materialinis skatinimas A

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

14 pav. Priemoneés, labiausiai skatinancios lojalumg (3altinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 14 diagrama matyti, kad priemonés, pasak tyrimo dalyviy, labiausiai skatina jy
lojaluma jmonei, yra tobul¢jimo galimybés jmong¢je. Taip teigé beveik trecdalis darbuotojy, t. y. net
29% tyrimo dalyviy.

Kita dalis tyrime dalyvavusiy imonés UAB ,,Saurida® darbuotojy teigé, kad juos labiausiai
skatina pripazinimas ir pagyrimai. Taip teigé 19% jmonés darbuotojai.

Kitiems respondentams buvo svarbios karjeros galimybés. Tokios nuomonés laikési 18%
tyrimo dalyviy.

Likusi tyrimo dalyviy nuomon¢ pasiskirsté taip:

« Silti santykiai kolektyve — 14% tyrimo dalyviy nuomong;

e [domus darbo pobiidis — 7% tyrime dalyvavusiy dalyviy nuomong;

e Materialus skatinimas — 9% tyrimo dalyviy nuomoné.

Taigi, matyti, kad didziajai daliai tyrimo dalyviy svarbiausias ne materialinis skatinimas (kaip
dazniausiai atrodo), o visy pirma jiems svarbiausia yra galimybé tobuléti darbe bei karjeros
galimybés, taip pat labai svarbus pripazinimas ir pagyrimai darbe. Manau, kad Sie rezultatai puikiai

atspindi tai, kad atsidave darbuotojai turéty dirbti daug geriau ir efektyviau nei tie, kuriems tiesiog
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yra mokamas didelis darbo uzmokestis ir jie pereity pas jmonés konkurentus taip pat skatinami ir

vedami tik zadant didesnj atlyginimg ir norédami praturtéti.

Kitame paveiksle pateikta tyrimo dalyviy, susijusi su santykiais su kolegomis bei viso to jtaka

lojalumui (15 pav.).
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15 pav. Santykiy su kolegomis jtaka lojalumui (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 15 paveikslu matyti, kad santykiai su kolegomis, pasak 73% tyrimo dalyviy, turi
labai didele jtakg lojalumui.

Kita dalis tyrimo dalyviy teige, kad santykiai su kolegomis lojalumui jtakos neturi.

Taigi, remiantis 15 paveikslu matyti, kad esant geriems santykiams su
kolegomis/bendradarbiais, asmenys jauciasi kur kas geriau, jie dirba, tikétina, efektyviau ir mieliau
likty dirbti jmonéje, kurioje yra §ilti santykiai tarp kolegy, nei pereity  kitag darbo vieta. Biitent tai ir
yra vadinami lojaliais darbuotojais, kurie jmonéms yra tikrai labai svarbus bei reikSmingas aspektas,

siekiant dirbti pelningai ir efektyviai.

Tyrimo dalyviy taip pat buvo teiraujamasi, kuris veiksnys, darbin¢je aplinkoje yra pats

svarbiausias jy, darbinéje aplinkoje yra pats svarbiausias. Rezultatai pateikti 16 diagramoje.
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16 pav. Veiksnys, kuris darbinéje aplinkoje yra pats svarbiausias ($altinis: sudaryta darbo

autorés)

Remiantis 16 pav. matyti, kad veiksnys, kuris darbinéje aplinkoje yra pats svarbiausias
darbuotojams, tai — pasiekimai darbe. Taip teigé didzioji dalis tyrimo dalyviy, t. y. 38% jy. IS tiesy,
remiantis ankstesnése diagramose pateiktais tyrimo duomenimis, tiek 16 pav. susidaro nuomoné,
kad darbuotojams piniginis atlygis néra esminis ir svarbiausias veiksnys, juos motyvuojantis bei
padedantis islikti lojaliems jmonei.

Kita dalis tyrimo dalyviy teigeé, kad jiems darbinéje aplinkoje pats svarbiausias veiksnys yra
atlygis — 35% tyrimo dalyviy. Tokiag tyrimo dalyviy nuomong¢ palaikau, kadangi zinoma, daug
asmeny dirba norédami i$laikyti save ir savo Seimg materialiai.

Likusi dalis tyrimo dalyviy laikési nuomonés, kad jiems svarbiausias veiksnys yra
priklausymas grupei. Taip teigé 24% tyrimo dalyviy.

Taip pat pasitaiké ir tokiy, kurie teige, kad pats svarbiausias veiksnys darbinéje aplinkoje yra
gebéjimas rodyti valdZia bei galig. Taip teigé 3% tyrimo dalyviy.

Taigi, matyti, kad dirbantiesiems labai svarbu atskleisti ir parodyti save, jaustis kolektyvo ar
grupés nariu, tafiau, zinoma, neriekia uzmirsti, kad tinkamas atlygis taip pat yra labai svarbus

veiksnys darbingje aplinkoje.

Apacioje esanéioje diagramoje pateikta respondenty nuomoné, susijusi su poreikiy

patenkinimu darbinéje aplinkoje (17 pav.).
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17 pav. Poreikis, kuris respondentams pats svarbiausias darbinéje aplinkoje (Saltinis:

sudaryta darbo autorés)

Remiantis 17 pav. matyti, kad poreikiai, kurie respondentams yra patys svarbiausi darbinéje

aplinkoje yra pateikti Zemiau esancioje lenteléje.

4 lentelé. Poreikis, kuris respondentams pats svarbiausias darbinéje aplinkoje ($altinis: sudaryta

darbo autorés)

Nr. Poreikis, kuris respondentams pats svarbiausias darbinéje Tyrimo dalyviy nuomoné,
aplinkoje iSreiksta % iSraiSka
1 Pagarbos poreikis 28%
2 Savirealizacijos poreikis 24%
3 Socialinis poreikis 21%
4 Saugumo poreikis 15%
5 Fiziologinis poreikis 12%

Matyti, kad pats svarbiausias poreikis darbinéje aplinkoje, pasak tyrimo dalyviy, yra pagarbos
poreikis. Taip teigé didziausia tyrimo dalyviy dalis, t. y. 28% respondenty. Tai manau, yra itin
aktualu daugelyje jmoniy dirbantiems darbuotojams, kadangi tada, kai darbe juntama pagarba,
darbuotojai gali drasiai i$reiksti save, reiksti savo mintis, jausmus bei emocijas.

Savirealizacijos poreikis, pasak tyrimo dalyviy, jiems taip pat yra labai svarbus, kadangi taip
teigé 24% tyrime dalyvavusiy jmonés UAB ,,Saurida“ darbuotojy. Tai galima pagrjsti ir remiantis A.
Maslow poreikiy hierarchijos skale, kurioje patys svarbiausi yra: savirealizacijos bei pagarbos

poreikiai (18 pav.).
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18 pav. Poreikiy pakopos (Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis A. Maslow poreikiy

hierarchija)

Zemiau esan¢iame paveiksle pateikta respondenty nuomoné, susijusi su poreikiy patenkinimu

darbingje aplinkoje (19 pav.).
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19 pav. Poreikiy patenkinimas darbinéje aplinkoje ($altinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 19 pav. matyti, kad respondenty atsakymai yra labai panasius i 18 pav. pateiktus
tyrimo duomenis. 19 paveiksle, kaip ir 17, respondentams yra svarbiausia darbinéje aplinkoje
patenkinti pagarbos poreikj. Taip teigé didziausia tyrimo dalyviy dalis, t. y. 32% jy.

Kita dalis teigé, kad jiems darbingje aplinkoje yra svarbiausia patenkinti socialinj poreikj

(25% tyrimo dalyviy nuomoné).
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Savirealizacijos poreikio patenkinimas darbingje aplinkoje taip pat yra labai svarbus, pasak
imonés UAB ,,Saurida“ darbuotojy. Taip teigé 22% respondenty.
Saugumo poreikio patenkinimas darbinéje aplinkoje yra pats svarbiausias11% tyrimo dalyviy,

o fiziologinis poreikis — 10% tyrime dalyvavusiy asmeny.

Zemiau pateiktoje diagramoje matyti respondenty nuomoné, susijusi su jy pastangomis dirbti
sgziningai ir tinkamai atlikti jiems pavestas pareigas. Manau, kad tinkamai atliekami darbai yra
vienas svarbiausiy jmonés veiklos tiksly, kadangi tokia jmoné bus rekomenduotina, be to, ji bus

konkurencinga, kas Siy dieny visuomen¢je yra itin svarbu ir aktualu.
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0%

20 pav. Pastangos dirbti saZiningai (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 20 paveikslu matyti, kad net 82% tyrimo dalyviy bei jmonés UAB ,,Saurida“
darbuotojy visada siekia ir stengiasi dirbti sgziningai. Tai rodo labai gerus santykius tarp darbuotojy
ir jmoneés vadovybés, kadangi blogai besielgianti vadovybé i§ darbuotojy dazniausiai nesulaukia
pastangy dirbti atsidavusiai bei sgZiningai.

Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad dazniausiai jie stengiasi dirbti saziningai — 17% tyrimo

dalyviy nuomone.
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Zinoma, 1% tyrimo dalyviy nesutiko su teiginiu, kad jie dirba saZiningai, tadiau tai yra,
palyginti, mazas rodiklis, kadangi didzioji dalis tyrimo dalyviy (t. y. net 99% visada/dazniausiai

dirba sgziningai bei atsidavusiai).

Zemiau esan¢iame paveiksle (paveikslas nr. 21) pateikta tyrimo dalyviy nuomoné, susijusi su
vadovo jvertinimu (zvelgiant i§ darbuotojy pozicijos). IS tiesy tada, kai vadovas sugeba vertinti,
pagirti, skatinti ir motyvuoti savo darbuotojus, tikétina, kad to paties jis sulauks ir i$ jy pusés. Esant
prieSingam vertinimui, vadovas sulauks nesgziningai ir atmestinai atliktas uzduotis, jmonés tikslai
bei planai bus ne iki galo arba visiSkai nejgyvendinti/nejvykdyti, kas gali daryti neigiamg jtaka

jmonés konkurencingumui, jos darbuotojy lojalumui ir pan.
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21 pav. Vadovo jvertinimas ir pripaZinimas (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis 21 pav. matyti, kad vadovo jvertinimg kaip labai svarby, jvardija net 91% tyrime
dalyvavusiy jmonés UAB ,,Saurida‘“ darbuotojy. Kaip pakankamai svarby — 9% tyrimo dalyviy.

Taciau nebuvo nei vieno respondento teigusio, kuriam vadovo jvertinimas yra nesvarbus. Tai,
mano manymu rodo, kad vadovas turi stengtis ir palaikyti savo darbuotojus, juos jvertinti uz gerai
atliktus darbus pagyrimu ar pan., suprantama, jei darbuotojas uzduot;j atlieka neteisingai apie tai su
pavaldiniu taip pat riekia kalbéti ir to daryti nereikia bijoti, kadangi tik abipusis pasitikéjimas, tiek i$
darbuotojo, tiek i§ vadovo pusés garantuoja, kad abipusiai santykiai klostysis gerai, nebus intrigy ir
apgauliy. VisiSko pasitik¢jimo déka galima pasiekti labai daug, jgyvendinti jmonés tikslus bei

planus.
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Taip pat atlickant tyrimg buvo norima suzinoti, veiksniy trukuma, kurie skatina lojaluma

imonéje. Tyrimo rezultatai pateikti Zemiau esan¢iame paveiksle (pav. nr. 22).
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22 pav. Veiksniai, kurie skatina lojaluma, triikumas jmonéje (Saltinis: sudaryta darbo

autoreés)

Remiantis 22 paveikslu matyti, kad esminiai veiksniai, jvardinti tyrimo dalyviy, kuriy triksta
darbuotojy lojalumo skatinime yra:

e Didesnis vadovo palaikymas — taip teigé 29% tyrimo dalyviy;

e Didesnis atlyginimas — tokios nuomonés laikési 22% tyrime dalyvavusiy jmonés UAB
»Saurida“ darbuotojy;

¢ 4% tyrimo dalyviy teigé, kad jiems triiksta pripazinimo;

e Likusi dalis tyrimo dalyviy teigé, kad jiems truksta pagarbos. Taciau taip teigé pati
maziausia tyrimo dalyviy dalis, t. y. vos 2% respondenty.

Taciau daugiausia tyrimo dalyviy pasirinko atsakyma ,,Kita*. Manau jog tai reiskia, kad jiems
Jmong¢je nieko netriiksta ir, kad jie jau yra lojalis jmonei. IS tiesy, tai matyti ir 1§ kity tyrimo

diagramy bei didZiosios dalies respondenty atsakymy — darbuotojai jauciasi gerai, jie néra
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uzgauliojami, gali drgsiai reik§ti savo nuomong ir pan., kitaip sakant jie nejaucia jokiy veiksniy,

susijusiy su mobingu ar diskriminacija darbinéje aplinkoje.

Zemiau esanciame paveiksle pateikti respondenty nuomoné, susijusi su veiksniais, kurie

sukelia didziausig pasitenkinimg jmonéje. Tai pateikta zemiau esanc¢iame paveiksle (pav. nr. 23).
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23 pav. Veiksniai, sukeliantys didZiausia pasitenkinima jmonéje (Saltinis: sudaryta darbo

autoreés)

Remiantis 23 pav. matyti, kad esminiai veiksniai, kurie sukelia patj didziausig darbuotojy
pasitenkinima, yra pripazinimas. Taip teigé didziausia tyrimo dalyviy dalis, t. y. 22% jy. Kiti teigg,
kad jiems patj didZiausig pasitenkinimg suteikia atlygis — 21% respondenty nuomone.

Kitiems jmonés UAB ,,Saurida® darbuotojams buvo svarbiausias pagarbos veiksnys - 20%
tyrime dalyvavusiy respondenty nuomong, tobuléjimas — 19% tyrime dalyvavusiy respondenty
nuomone, 16% teige, kad veiksnys, kuris sukelia patj didziausig pasitenkinimg jmong¢je yra kilimas
karjeros laiptais.

Taigi, matyti, kad Sivo klausimu tyrimo dalyviy nuomoné¢ ryskiai neissiskyré ir pasiskirsté
gana tolygiai. Taéiau vél gi matyti, kad darbuotojams néra svarbiausia vien tik atlygis (jis,
suprantama, taip pat yra svarbus). Labai svarbus ir gebéjimas tobuléti bei realizuoti save darbinéje
veikloje. Tai, manau, respondentus jaucia verstis emociskai bei moraliSkiau geriau. Taip pat jiems

svarbus ir pagarbos veiksnys — kai kolektyvo nariai vieni kitiems rodo pagarba, tikétina, kad jie ir

52



jiems pavestus darbus atliks geriau, kadangi gebés koncentruotis vien tik ] juos ir jy démesio

neblaskys jokie pasaliniai veiksniai bei kiti jvairiis trikdziai.

Atlikus klausimus, susijusius su darbuotojy lojalumu bei mobingo raiSka jmonéje, buvo

teirautasi demografiniy klausimy, kurie pateikti Zemiau esanciuose paveiksluose.
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24 pav. Respondenty amZius (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Tyrimo dalyviy amzius pasiskirsté taip:

e Remiantis 24 pav. matyti, kad didZioji dalis tyrimo dalyviy buvo nuo 31 iki 45 mety

amziaus; nuo 46 iki 60 mety buvo 31% jmonés UAB ,,Saurida* darbuotojy.

¢ Nuo 18 iki 30 mety amziaus buvo gana nedaug tyrime dalyvavusiy respondenty, t. y. 17%.

e Maziausig dalj tyrimo dalyviy sudaré asmenys, kuriems yra 61 metai ir daugiau.
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25 pav. Respondenty lytis (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad didziaja respondenty dalj vyrai, kadangi j tyrime pateiktus
klausimus, remiantis 25 pav., atsakinéjo net 63% vyriskosios lyties atstovy.

Tuo tarpu moterys sudaré¢ mazesn¢ tyrimo dalyviy dalj, kadangi jy buvo 37%.
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26 pav. Respondenty iSsilavinimas (Saltinis: sudaryta darbo autorés)
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Analizuojant tyrimo rezultatus, susijusius su respondenty issilavinimu matyti, kad:

e Aukstesnjji iSsilavinimg buvo jgije¢ pati didziausia tyrimo dalyviy dalis, t. y. 54%
respondenty;

e Kita dalis tyrimo dalyviy buvo jgij¢ aukstajj iSsilavinima, t. y. 39% tyrimo dalyviy;

e Likusi dalis respondenty tur¢jo vidurinj iSsilavinimg. Tai sudaré maziausig tyrime

dalyvavusiy respondenty dalj — 7% tyrimo dalyviy.

Taip pat buvo teiraujamasi jmonés UAB ,,Saurida“ darbuotojy darbo stazo jmonéje (27 pav.).

30%
25%

25%

20%

17%

15%

29%
15%
10%
10%
4%
"B

0%

lkilmety 1-3metai 3—-5metai 5-7metai 7—-10mety 10 metyir
daugiau

27 pav. Respondenty darbo stazas jimonéje (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Remiantis diagrama matyti, kad:

¢ Didzioji dalis respondenty teige, kad dirba jmonéje nuo 7 iki 10 mety (29% tyrimo dalyviy
nuomoneg);

e Siek tick maZesné tyrimo dalyviy dalis teige, kad jmonéje UAB ,,Saurida“ dirba nuo 1 iki 3
mety;

e Net 17% tyrimo dalyviy teige, kad jmonéje dirba 10 mety ir daugiau;

¢ 5 — 7 metus dirbantys imon¢je sakési 15% respondenty;

¢ Imonéje dirba 3 — 5 metus 10% tyrimo dalyviy;

e Iki 1 mety dirbantys jmonéje teigeé tik 4% tyrime dalyvavusiy asmeny.

Taigi, galima daryti iSvada, kad tyrimo rezultatai yra patikimi, nes didzioji tyrimo dalyviy

dalis yra sukaupusi nemazg darbing patirtj imonéje. Be to tai, kad imonéje yra daug seniai dirbanciy
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darbuotojy rodo, kad jmoné yra patikima, joje dirbantys asmenys yra patenkinti tiek darbo

salygomis, tiek ir vadovavimu bei santykiais su kolegomis.
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28 pav. Respondenty darbo pobiidis (Saltinis: sudaryta darbo autorés)

Paskutinis klausimas, kurio buvo teiraujamasi, tai koks respondenty darbo pobtudis. Remiantis
28 pav. matyti, jog:

e Net 52% tyrimo dalyviy teigé dirbantys prekybos srityje;

e Taip pat 24% dirbo gamyboje;

e Kita dalis tyrimo dalyviy teigé, kad dirba su paslaugomis — 11% respondenty;

e Kita dalis tyrimo dalyviy, t. y., 9% jy teigé, kad jy darbas yra susijes su mokymu;

e Likusius 4% tyrimo dalyviy sudaré asmenys, kurie dirba moksliniais/taikomaisiais tikslais —
3% tyrimo dalyviy bei tie, kurie susij¢ su sveikatos apsauga. Tokiy tyrimo dalyviy buvo pati

maziausia dalis, t. y. tik 1%.

Taigi, atlikus tyrimg matyti, kad respondentai yra patenkinti jmone, kurioje dirba. Tai rodo ir
tas faktas, jog imon¢je UAB ,,Saurida“ dirba ilgalaike patirt] turintys darbuotojai, kurie yra savo
srities profesionalai. Be to, pastebéta, kad jmoné¢je néra mobingo — visi darbuotojai sutaria gerai, jy

santykiai su vadovu taip pat yra labai geri.
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Dirbdami darbuotojai gali drgsiai ir be jokios baimés iSreikSti savo nuomong ir teikti
pasitilymus; darbe jie gali iSreiksti bei realizuoti save ne tik kaip darbuotoja, taciau taip pat ir kaip
atskirg asmenj, t. y. individualybe.

Matyti, kad jie stengiasi jmonés vardan, kadangi mato, jog jmoné bei jmonés vadovas taip pat
deda didelis pastangas, norint iSlaikyti jmonés darbuotojus. Manau, jog tai puiki jmonés strategija,
kadangi naujy darbuotojy paieska, jy apmokymas, supazindinimas ir jtraukimas j komanda uzima
tiek zmogiskyjy, tiek ir materialiniy iStekliy. Dél ko jmonés vadovybé orientuojasi ne j naujy

darbuotojy pritraukima, o j seny darbuotojy iSlaikyma, jy skatinimg ir motyvavima.
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ISVADOS

1. Atlikus mokslinés literatiiros analize bei apzvelgus esminius darbuotojy lojalumo
aspektus galima daryti iSvada, kad darbuotojo lojalumas yra laisvu noru iSreikStas sutikimas
atsidavusiai ir sgziningai dirbti organizacijai, aktyviai dalyvaujant jmonés veiklos procesuose,
tinkamai jgyvendinant pavestas uzduotis, siekiant laiku atlikti pavestas uzduotis. Darbuotojo
lojalumas organizacijai formuojasi per pasitenkinimg darbu — jei darbuotojas yra patenkintas darbu,
dirbdamas save realizuoja, darbe néra jtampos, o vadovas uz atliktus darbus jj skatina ne tik laiku
mokamu atlyginimu, bet ir pagyrimais, tikétina, toks darbuotojas dirbs saziningai, stengsis vardan
Jmongs.

2. Apzvelgus esminius mobingo aspektus, matyti, kad jo reiSkimasis organizacijoje
dazniausiai sukelia itin neigiamus ir priestaringus tiek darbuotojy, tiek ir vadovy jausmus. Neretai
mobingas sukelia pykti, depresija, iSsekimg ar net fizin] smurtg tarp pavaldiniy su pavaldiniais arba
tarp vadovo ir pavaldiniy. Siekiant iSvengti mobingo darbe, labai svarbu, kad iniciatyvos imtysi pats
vadovas — nuolatos atvirai kalbétysi su savo pavaldiniais, neleisty darbingje aplinkoje kilti
konfliktams, pastebéjus darbuotojy susierzinimg, svarbu jj numal$inti ir i$spresti kilimo priezast;.
Zinoma, ne visada pavyksta pastebéti darbuotojy jausmus bei neigiamas emocijas. Taigi, atsiradus ar
pradedant atsirasti mobingui darbe, svarbu, kad vadovas ir pavaldiniai vieni kitiems likty atviri,
nemeluoty, o problema aptarty visi kartu ir bandyty rasti iSeitj bei sprendimo biida, palanky visoms
suinteresuotoms Salims.

3. Atlikus tyrimg, kurio tikslas buvo isanalizuoti mobingo daromg jtakg darbuotojy
lojalumui jmon¢je UAB ,,Saurida® matyti, kad mobingo pozymiy jmon¢je, galima sakyti, néra.
Remiantis gauto tyrimo duomenimis teigtina, jog:

e Darbuotojai jmon¢je sutaria labai gerai ir jy santykiai yra draugiski, kadangi remiantis
tyrimu jie praktiSkai niekada nesijaucia puolami savo bendradarbiy;

e Tarp vienodas pareigas uzimanciy kolegy nepastebimi jokie jZeidinéjimai;

e Vadovas gerbia ir palaiko savo darbuotojus bei niekada jy nepuola ir nejzeidinéja;

e Respondenty pasiteiravus apie sudétingo darbo salygy skyrimg matyti, kad jie su tuo
susiduria itin retai, kadangi jiems sudaromos geros ir palankios salygos dirbti bei tinkamai atlikti
jiems pavestas funkcijas;

e Darbin¢je aplinkoje respondentai gali drgsiai ir nevarzomai reik§ti savo nuomong

bendraujant su kolegomis ir su vadovais;
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¢ Darbe respondentai nuolatos jauc¢ia parama, yra gerbiami bei visada sulaukia pagalbos, jeigu
jos reikia;

e Respondenty teigimu, jie darbe beveik niekada nepastebi, jog meluoty ir apgaudinéty
vadovas ar bendradarbiai;

e Pasak tyrimo dalyviy jy lojaluma jmonei labiausiai skatina vidiniai veiksniai, t. y.: vadovy
Jvertinimas, pagyrimas, pripaZinimas, laiméjimai asmeninio, tobuléjimas darbinéje srityje ir pan.;

e Remiantis atliktu tyrimu matyti, kad darbuotojy lojalumg jmonei lemia ne tik geri santykiai
su vadovu, taciau taip pat ir su kitais darbuotojais;

e Darbuotojai, eidami pareigas UAB ,Saurida® patenkina tokius poreikius Kkaip:
savirealizacijos, pagarbos, socialinj, saugumo bei fiziologinj poreikj;

¢ Be to, pasak respondenty, jie visada dirba atsakingai, kruops$¢iai ir stengiasi jiems pavestas
uzduotis atlikti tiksliai bei preciziskai;

e Taip pat matyti, kad darbin¢je veikloje darbuotojams labai svarbu iSreikSti save, buti

gerbiamiems, pripazintiems, tobuléti ir kilti karjeros laiptais.
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REKOMENDACIJOS

1. Rekomenduotina, kad jmonés UAB ,,Saurida* vadovas ir toliau stengtysi palaikyti
tokj gerg vidinj organizacijos klimatg bei gerus tarpusavio kolegy bei darbuotojy su vadovybe,
santykius.

2. Labai svarbi vidiné darbuotojy motyvacija, kurig suzadinti dazniausiai turi
organizacijos vadovas. Sékmingai vidinei motyvacijai labai didele reikSme turi Seimos nariy jtaka ir
geras bendravimas su jais, taip pat vadovo pasitikéjimas ir tikéjimas jumis, artimas rySyS Su
kolegomis. Kas be ko, ne ka maziau svarbus ir vidinis nusiteikimas bei teigiamos emocijos. Svarbu
niekada nepasiduoti ir nenuleisti ranky siekiant uzsibrézty tiksly.

3. Siekiant i§laikyti lojalius darbuotojus, labai svarbu juos skatinti ne tik iSoriniu (darbo
uzmokestis, premijos, paaukstinimas ir pan.), taciau taip pat ir vidiniu atlygiu:

¢ Vadovy jvertinimu;

e Pagyrimu;

e Paskatinimu;

e Pripazinimu;

e Pagarba;

¢ Leidimu tobuléti darbingje srityje.

4. Vadovas, siekdamas pavaldiniy lojalumo ir iStikimybés turéty stengtiS juos
motyvuoti. Taiau norint sékmingai ir kryptingai motyvuoti Zmones labai svarbu, kad motyvacija
atitikty asmens tipa. PrieSingu atveju motyvavimas nebus efektyvus ir nebus pasiekta norimo

rezultato.

60



LITERATURA

Bakanauskiené 1. (2008). Personalo valdymas. Kaunas: VDU leidykla.

Bijaminien¢ A. Efektyvios atlygio sistemos kirimo zingsniai // Personalo valdymas. Zinynas.
Vilnius: Verslo Zinios, 2007.

Bratton J., Gold J. (2003). Human Resource Management. Theory and practice. 3th edition —
Palgrave.

Burtoshaw - Gunn, S.A. (2009). Svarbiausios vadybos priemonés. Vilnius: Verslo zinios.

Butkus F. S. (1996). Organizacijos ir vadyba. Vilnius: Alma litera.

Caruth D., Handlongten G. (2001). Managing compensation: a handbook for the perplexed.
Westport, CT:Quorum.

Cerniené ir kiti, Organizacijy vadybos pagrindai. Kauno technolgijos universiteto leidykla,
2013.

Cesyniené R., ir kt. (2002). Imoniy vadybos orientacijos. Vilnius: VU leidykla.
pasaulis, 7-8.

Disorders. European Journal of Work & Organizational Psychology, 5 (2).

Dzeveckyté R., Ranonyte A. (2007). Atlyginima renkamés patys. Kaip uzdirbti daugiau. Verslo
Zinios.

Flynn, S. (2011). Can you directly motivate employees? Exploding the myth // Decelopement
and learning in organizations.

Grauslyté D. (2008). Darbuotojy motyvacijos modelis. // Vadovas ir pasaulis, Nr.5.

Grazulis P. (2005). Motyvacijos pasaulis — jo supratimo keliai ir klystkeliai. Vilnius: Ciklonas.

Health Care Registration Professionals. 2007, vol. 17, p.2-3.

Yildirim, A., Yildirim, D. (2007). Mobbing in the workplace by peers and managers: mobbing
experienced by nurses working in healthcare facilities in Turkey and its effect on nurses. Journal of
Clinical Nursing, 16 (8).

Leymann, H. (1996). The Content and Development of Mobbing at Work. European Journal of
Work & Organizational Psychology, 5 (2).

Liu, Y. (2007). The Long —Term Impact of Loyalty Programs on Customer Purchase Behavior
and Loyalty // Journal of Marketing, Nr. 71. ISBN 789-2-58745-123-4.

61



Lukasevicius, K., Martinkus, B. (2001). Verslo vadyba. Kaunas. Kauno technologijos
universitetas.

Marcinkevicitité, L. (2008). Darbuotojy motyvavimo modeliai. Tiltai, Nr. 1 (34), p. 11-18.
Klaipéda: KU.

Masiulis K., Sudnickas T. Elitas ir lyderysté: vadovélis. — Vilnius: Mykolo Romerio
universiteto Leidybos centras , 2007 — 296 p. — ISBN 978-9955.

Merisalo L. J. What makes a great leader? // Health Care Registration: The Newsletter for
Northouse P. G. Lyderysté. Teorija ir praktika. — Kaunas: Poligrafija ir informatika, 2009. — 336 p. —
ISBN 978 -9986-850-63-2.

Moayed, F. A., Daraiseh, N., Shell, R., Salem, S. (2006). Workplace bullying: a systematic
review of risk factors and outcomes. Theoretical Issues in Ergonomics Science, 7 (3).

Mullins, L. (2010). Management and organizational behaviuor // Essex: Pearson Education
Limited.

Neimanyté, M. (2005). Moralinis persekiojimas darbe. Psichologija Tau, 4.

Niedl, K. (1996). Mobbing and Well-being; Economic and Personnel Development
Implications. European Journal of Work & Organizational Psychology, 5 (2).

Petraitis, T. (2008). Psichologinis teroras (mobingas), psichologinis bauginimas (bullyingas).
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

Planuojamas psichologinio smurto darbe tyrimas. (2007). Higienos instituto informacinis
biuletenis.

Reinikiene I. (2008). Kaip atskleisti visas darbuotojy galimybes?// Vadovas ir pasaulis Nr.6.

Robbins S.P. (2003). Organizacinés elgsenos pagrindai. Kaunas: Poligrafija ir informatika.

Sakalas A. (2001). Personalo vadyba. Kaunas: Technologija.

Shallcross, L. Z. (2003). The Pecking Order: Workplace Mobbing in the Public Sector,
Unpublished Master of Public Sector Management thesis. Griffith University, Brisbane.

Sheehan, M. (2004). Workplace Mobbing: a proactive response. Paper presented at the
Workpace Mobbing Conference, 14th—15th October 2004, Brisbane, Australia.

Thom N. Vadovavimas ir lyderysté // Personalo vadyba. — Vilnius : Ekonomikos mokymo
centras, 2008, Nr.1 (83), p. 15 -16, — ISSN 1392-5385.

Vandekerckhove, W., Commers, M. S. R. (2003). Downward Workplace Mobbing: A Sign of
the Times? Journal of Business Ethics, 45.

62



Vasiljeviené¢, N. (2006). The new managerial technologies and processes of ethics
institutionalisation. Tiltai, Nr. 34, p. 101-109. Klaipéda: KU.
ZakareviCius, P. (2008). Modernios organizacijy valdymo teorijos. Kaunas: poligrafija ir

informatika.

63



PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo klausimynas

Gerbiamieji, respondentai, $ios anketos pagalba bus atliktas tyrimas (kurj vykdo Kauno
technologijos universiteto ekonomikos ir verslo fakulteto magistrant¢ — Neringa Rimkute),
padésiantis iSsiaiSkinti mobingo jtakg darbuotojy lojalumui jmonéje.

IS anksto dékoju uz Jusy skirtg laika.

1. Kaip daZnai Jus jauciate puolamas bendradarbiy?

‘Labai daznai

"Daznai

"IRetai

"ILabai retai

"INiekada

2. Kaip daZnai Jus jZeidinéja vienodas pareigas uZimantys kolegos?

"/Labai daznai

"/DaZnai

IRetai

[ILabai retai

"INiekada

3. Kaip daznai Jus jZeidinéja Jusy vadovas?

"/Labai daZnai

"/DaZnai

IRetai

ILabai retai

"INiekada

4. Kaip manote, dél kokiy prieZas¢iy atsiranda tam tikry nesutarimy su
kolegomis?

"INesusikalb¢jimas

"Informacijos srauty klaidinga interpretacija

"Intrigy toleravimas
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"INeaiskios atsakomybés ir tarnybiniy pareigy ribos

[Galimybés daryti karjera nebuvimas

ClIntymiy ar giminingy rySiy dominavimas tarp pavaldiniy ir vadovybé
CIKita

5. Kokias apkalbuy (nemalonaus elgesio) pasekmes patyréte/patiriate?
“IProfesinis perdegimas

“1Depresija

[Sirdies - kraujotakos sistemos sutrikimai ir kitos ligos
[JSumazgjes savivertés jausmas

"IEmocinis diskomfortas

“ISocialiné izoliacija

“INepatyriau

CKita

6. Kaip daZnai Jums skiriamos sudétingos darbo salygos?
"/Labai daznai

[/DaZnai

ILabai retai

"'Retai

"'Niekada

7. Ar darbe galite drasiai ir laisvai reiksti savo nuomone?
"/Labai daZnai

[/Daznai

"ILabai retai

“'Retali

“Niekada

8. Kaip daznai darbinéje aplinkoje jauciatés gerbiamas/gerbiama?
"Labai daznai

[DaZnai

"ILabai retai

"'Retai

'Niekada

65



Q. Ar darbinéje aplinkoje pastebite darbuotojus/vadovus naudojant apgaule ir
meluojant?

"/Labai daznai

"/DaZnai

"ILabai retai

"'Retali

"'Niekada

10. Kokius jausmus jauciate, kai darbe patiriate jtampa?

[Jaudulj

[Jtampa

1Baime

[JNerima

"ISusierzinimg

CIPykti

[1Agresija

CIKita

11. Kuris atlygis labiau skatina lojalumg jmonei?

[I8orinis (darbo uZmokestis, premijos, paauksStinimas ir t.t.)

"Vidinis (vadovy jvertinimas, pagyrimas, pripaZinimas, laiméjimai asmeninio, tobul¢jimas
darbingje srityje ir kt.).

"Abu vienodai

CIKita

12. Kokios priemonés, kuriy imasi Jiisy vadovas, skatina Jisy lojaluma imonei?

“Materialinis skatinimas

"ITobuléjimo galimybés jmong¢je

“IKarjeros galimybés

"Idomus darbo pobiidis

“IPripazinimas ir pagyrimai

TILankstus valdymo stilius

[Silti santykiai kolektyve

"IVadovas nesiima jokiy priemoniy
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UKita

13. Ar Jiisy lojalumui turi jtakos santykiai su kolegomis?

CTaip

“INe

CIKita

14. Kuris veiksnys darbinéje aplinkoje, iS Zemiau iSvardinty, Jums yra pats

svarbiausias?
"IPasiekimai darbe
CGalios ir valdzios rodymas
“IPriklausymas grupei
CAtlygis
CKita
15. Kuris poreikis, Jisy darbinéje aplinkoje, Jums asmeniSkai yra svarbiausias?
[1Savirealizacijos poreikis
“IPagarbos poreikis
[1Socialinis poreikis
“1Saugumo poreikis
“IFiziologinis poreikis
CIKita
16. Kokius poreikius Jiis savo darbinéje veikloje patenkinate?
ISavirealizacijos poreikj
[JPagarbos poreikj
“ISocialinj poreiki

"ISaugumo poreikj

"IFiziologinj poreikj

[Kita

17. Ar Jis stengiatés dirbti saZiningai ir kokybiskai?
[1Taip, visada

"/DaZniausiai

“INe

18. Ar Jums svarbus Jisy vadovo jvertinimas?
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[JLabai svarbus

[JPakankamai svarbus

[JNesvarbus

UKita

19. Kokiy veiksniy, Jiisy manymu, skatinanciy darbuotojuy lojaluma, triiksta Jiisy
jmonéje?

“1Didesnio atlygio

"IDidesnio vadovo palaikymo
“Pagarbos

[JPripazinimo

CIKita

20. Kurie veiksniai Jums sukelia pasitenkinimg jmonéje?
CAtlygis

CKilimas karjeros laiptais
"1Pagarba

“IPripazinimas

[ITobuléjimas

CKita

21. Jisy amZius:

118 - 30 m.

131 -45m.

146 — 60 m.,

7161 m. ir daugiau

22. Jusy lytis:

Vyras

“IMoteris

23. Jusy iSsilavinimas?
CVidurinis

[JAukStesnysis

[JAukstasis

24. Koks Jiisy darbo stazas jmonéje?
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CIki 1 mety

11 — 3 metai

113 — 5 metai

15 — 7 metai

(7 — 10 mety

(110 mety ir daugiau

25. Jiisy darbas susijes su:
1Gamyba

CPrekyba

“IPaslaugomis

IMokymu

CIVieSuoju saugumu

[1Sveikatos apsauga/gydymu
CIMoksliniais/taikomaisiais tyrimais

CKita (jrasykite)
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