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Santrauka

Sparciai kintant juriniam sektoriui ir didéjant kvalifikuoty jurininky paklausai, jurininkus rengianciy
aukstojo mokslo institucijy geb&jimas pritraukti ir iSlaikyti kompetentingus akademinius darbuotojus
tampa strateginiu i88$tikiy. Jurininkus rengianc¢iy aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdavio,
patrauklumo tema aktuali, siekiant pritraukti ir i§laikyti darbuotojus, turincius tiek jiirinés praktikos,
tiek pedagoginés patirties. Nepaisant darbdavio patrauklumo analizés kitose srityse, §i tema jiirinio
aukstojo mokslo kontekste i§lieka menkai istirta.

Darbo tikslas — atskleisti jurininkus rengianciy aukStojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy,
patraukluma.

Uzdaviniai:

1. apibrézti darbdavio patrauklumo geneze, sampratg ir dimensijas bei skirtumus lyginant su
kitais panaSiais konstruktais;

2. apibidinti jirininkus rengiancios aukStojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patraukluma,
dimensijas, akcentuojant ,,susipynusias karjeras‘ ir teigiamas intencijas.

3. parengti jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo
vertinimo tyrimo metodika;

4. iStirti jUrininkus rengiancios auks$tojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patraukluma
lemiancius veiksnius.

Siekiant suprasti, kas sudaro jirininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio,
patrauklumg ir kaip jis siejasi su darbuotojy elgsena, darbo teorinéje dalyje atlikta sisteminga
mokslinés literatiiros analizé. Jos pagrindu identifikuotos astuonios darbdavio patrauklumo
dimensijos — ekonoming, socialin¢, ugdymo, taikomoji, jJdomumo, akademinés laisvés, psichologiné
(emocing) ir reputaciné. Sios dimensijos leidZia konceptualiai atskleisti, kokie aspektai lemia
suvokiamg organizacijos patrauklumg ir kokj poveikj tai gali turéti potencialiy ar esamy darbuotojy
ketinimams jsitraukti j organizacijos veiklg. Remiantis teoriniais $altiniais, sudarytas tyrimo modelis,
kuriame darbdavio patrauklumo suvokimas siejamas su darbuotojy teigiamomis intencijomis.

Empirinéje dalyje atliktas kiekybinis tyrimas, taikant anketing apklausa. Tyrime dalyvavo 224
respondentai — akademinis personalas ir jiirininkai. Duomeny analizéje taikytos apraSomosios,
ranginés, koreliacinés ir regresinés analizés. Rezultatai parode, kad darbuotojai darbdavio
patrauklumg vertina auk§¢iau nei jiirininkai, o svarbiausios dimensijos — reputacing, psichologiné ir
socialiné. Skirtingos respondenty grupés (pagal amziy ir profesin] statusg) reikSmingai skiriasi



vertinant patrauklumg ir teigiamas intencijas. Nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
patrauklumo dimensijy ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu. Gauti rezultatai leidzia
formuluoti praktines rekomendacijas jirininkus rengianciai aukstojo mokslo institucijai siekiant
stiprinti darbdavio patraukluma, atsizvelgiant j skirtingy grupiy poreikius ir motyvacijos veiksnius.
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Summary

As the maritime sector undergoes rapid transformation driven by technological advancements, the
growing global demand for qualified seafarers highlights a strategic challenge for maritime higher
education institutions: attracting and retaining competent academic staff. The employer attractiveness
of these institutions is a key factor in securing personnel who possess both pedagogical competencies
and practical seafaring experience. While the concept of employer attractiveness has been explored
in various fields, it remains under-researched in the context of maritime higher education.

Research aim — to reveal the employer attractiveness of maritime higher education institutions.

Research objectives:

1. To define the genesis, concept, and dimensions of employer attractiveness and compare them
with related constructs.

2. To describe the employer attractiveness of maritime higher education institutions, with
emphasis on “interwoven careers’” and positive intentions.

3. To develop a methodology for assessing the employer attractiveness of maritime higher
education institutions.

4. To identify the key factors influencing the employer attractiveness of these institutions.

To understand what constitutes employer attractiveness in maritime higher education and how it
relates to employee behavior, a systematic literature review was conducted. Based on this, eight
dimensions of employer attractiveness were identified: economic, social, developmental, practical
(applied), interest-related, academic freedom, psychological (emotional), and reputational. These
dimensions provide a conceptual framework to assess how employees perceive the attractiveness of
an institution and how it influences their intention to engage or remain within it. A theoretical model
was developed linking perceived employer attractiveness with employees’ positive intentions toward
the organization.

The empirical part involved a quantitative survey using a structured questionnaire. The study included
224 respondents comprising academic personnel and seafarers. The data were analyzed using
descriptive, rank-based, correlational, and regression analyses. Results revealed that academic
employees rated employer attractiveness higher than seafarers, with reputational, psychological, and
social dimensions emerging as most influential. Statistically significant differences were found in
how attractiveness and positive intentions were evaluated across demographic and professional
groups. Moreover, a strong and statistically significant relationship was established between
perceived employer attractiveness and employees’ positive intentions toward the organization.



The findings allow for the formulation of practical recommendations for maritime higher education
institutions seeking to strengthen their employer brand, especially by addressing the needs and
motivational drivers of different employee segments.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
MET — jiirininky rengimo ir mokymo sistema (angl. Maritime Education and Training)

STCW — Tarptautiné konvencija dé¢l jurininky rengimo, atestavimo ir budéjimo normy. (angl.
Standards of Training, Certification, and Watchkeeping for Seafarers).

IMO — Tarptautiné jiiry organizacija (angl. International Maritime Organization).
SMT — socialiniy mainy teorija.

SIT — socialinio identiteto teorija.

EmPat — darbdavio patrauklumo (angl. Employer Attractiveness) skalé.
Terminai:

Aukstojo mokslo institucija — tai juridinis asmuo, kurio pagrindiné veikla yra organizuoti ir vykdyti
studijas, teikti auk$tojo mokslo kvalifikacijas, vykdyti fundamentinius ir (arba) taikomuosius
mokslinius tyrimus, eksperimenting plétrg ir (arba) meno veikla, taikyti moksliniy tyrimy ir
eksperimentinés plétros rezultatus, kaupti mokslo Zinias, plétoti kiirybine veikla ir kultiira, puoseléti
akademinés bendruomenés vertybes ir tradicijas (Lietuvos Respublikos Seimas, 2009).

Jurininkus rengianti aukStojo mokslo institucija — tai akredituota auk$tojo mokslo jstaiga,
rengianti aukstos kvalifikacijos jurininkus ir kitus vandens transporto sektoriaus specialistus pagal
IMO STCW konvencijos ir kodekso reikalavimus bei uztikrinanti suteikiamos kvalifikacijos atitiktj
nustatytiems standartams, turinti tam bitinas mokymo priemones, simuliatorius, kvalifikuota
personalg ir teise rengti bei sertifikuoti jurininkus (IMO, 2010; Albert et al., 2016).

Darbdavio patrauklumas — tai organizacijos suvokiamas patrauklumas kaip darbo vietos, kylantis
1§ darbuotojams ar potencialiems darbuotojams siiilomos vertés, apimancios ekonomines naudas,
profesinio tobul¢jimo galimybes, socialing aplinka, organizacijos reputacija ir darbo turinio
prasminguma (Berthon et al., 2005).

Susipynusi karjera (angl. interwoven career) — tai tokia karjeros forma, kuri vystosi tarp dviejy ar
daugiau tarpusavyje susijusiy profesiniy konteksty, kuriuos asmuo pereina nuosekliai, taciau jie
sudaro vieninga, testing karjeros struktiirg (Albertet et al., 2016).
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Ivadas

Temos aktualumas. Sparciai kintant jiriniam sektoriui dél technologinés pazangos, autonominiy
laivy plétros ir nuolat atnaujinamy STCW konvencijoje keliamy reikalavimy jiirininky
kompetencijai, jurininkus rengiancios auks$tojo mokslo institucijos susiduria su problema, kaip
pritraukti ir i§laikyti aukstos kvalifikacijos akademinius darbuotojus (Atienza, 2023). Siy institucijy
s¢kmingas funkcionavimas tiesiogiai susij¢s su gebéjimu suburti kompetentingg déstytojy ir
instruktoriy komanda, turin¢ig ne tik pedagoginiy gebé&jimy, atitinkama jiirinj laipsnj bet ir praktinio
darbo jiiry laivuose patirt; (Mestrovic et al., 2023).

Laivyba yra viena svarbiausiy pasaulinés ekonomikos Saky, uztikrinanti daugiau nei 80 proc.
pasaulinés prekybos srauty (BIMCO & ICS, 2021). Pripazjstama, kad jirininko profesija yra itin
specifiné, nes ja formuoja sudétingos darbo salygos, ilgalaiké izoliacija ir atskirtis nuo Seimos,
pasaulyje nuolat did¢ja. BIMCO ir Tarptautinés laivybos rumai (ICS) teigia, kad iki 2030 m.
pasaulinei rinkai gali trikti apie 90 tukstanciy kvalifikuoty pareigiiny, gebanciy dirbti sudétingose
technologinése ir saugos sistemose. Tokj trikumg lemia keletas veiksniy: sparti tarptautinés
logistikos plétra, jiiry laivyno modernizavimas, jurininky amzéjimas ir pasitraukimas i§ darbo rinkos
bei jaunimo nenoras rinktis ilgos trukmés darbg jiiry laivuose. (BIMCO & ICS, 2021). Jirininky
rengimo institucijos uZztikrina jurininky kvalifikacijos atitikt] tarptautiniams standartams, kuria
sektoriaus inovacijy potencialg ir glaudziai bendradarbiauja su jiry verslu (World Maritime
University, 2025). Taigi, jurininky rengimo institucijy vaidmuo uZtikrinant jurininky pasitla
pasaulinei darbo rinkai tampa strategiskai reikSmingas.

Lietuva, kaip ir kitos Baltijos Salys, dél savo geografinés padéties ir istoriskai stipriy jiiriniy tradicijy,
turi 1$skirting galimybe tapti reikSmingais jiirininky rengimo centrais. Viena vertus, Siame regione
jurininky rengimo institucijos susiduria su konkurencija ne tik tarpusavyje, bet ir su kity Saliy aukstojo
mokslo jstaigomis. Institucijy patraukluma c¢ia lemia gebéjimas derinti tarptautinius kokybés
standartus, pavyzdZiui, STCW konvencijos reikalavimus, uZtikrinti akademinés veiklos kokybe bei
kurti patraukly jvaizdj tiek studenty, tiek darbuotojy akyse (Kravale-Paulina, et al., 2023). Kita vertus,
personalas susiduria su atlygio konkurencingumo stoka, o tai didina peréjimo j geriau apmokamas
privaciojo sektoriaus pozicijas rizikg (Brajkovi¢ & Ambasz, 2022). Tuo tarpu auk$tojo mokslo
institucijos turi derinti edukacinius tikslus su verslo ir darbo rinkos realijomis, modernizuoti
mokymosi infrastruktiirag (simuliatorius, laboratorijas, mokymo laivus ir pan.) ir sudaryti
motyvuojancias salygas akademiniam personalui, siekiant patraukliy akademiniy karjery (Mestrovié¢
et al., 2023; European Commission, 2024). Taigi, Siame kontekste institucijy patrauklumg lemia
geb¢jimas suderinti tarptautinius kokybés standartus, sitilyti konkurencingas karjeros galimybes ir
kurti patraukly jvaizdj tiek studenty, tiek darbuotojy akyse. Tik tos aukstojo mokslo institucijos,
kurios geba uZtikrinti studijy ir moksliniy tyrimy aplinkos modernizavima bei déstytojy profesinj
tobuléjima, gali i8laikyti tvirtg konkurencing pozicija jiry sektoriuje (Kravale-Paulina et al., 2023).

klausimas, kokie veiksniai lemia 81y institucijy geb¢jima pritraukti ir i§laikyti kvalifikuotg akademinj
personalg, turint] tarptauting juring patirt] (Gabedava & Kakabadze, 2021) ir atitinkant; STCW

konvencijos keliamus reikalavimus (IMO, 2025). Tyrimai rodo, kad jiry sektoriaus aukStajame
moksle egzistuoja atlygio disproporcijos tarp akademiniy darbuotojy ir jurininky, dirbanc¢iy verslo
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organizacijose, taip pat trilksta motyvaciniy veiksniy, uztikrinanciy ilgalaikj karjeros testinuma
(BIMCO & ICS, 2021; Nalupa, 2022); technologiné laivybos transformacija kelia naujus profesinés
kompetencijos reikalavimus; akademinése institucijose, jskaitant ir jurinio sektoriaus aukstajj
moksla, pastebimas kvalifikuoty déstytojy stygius ir jy amzéjimo tendencijos (Mestrovi¢ et al., 2023;
OECD, 2023). Sioje situacijoje bitina suprasti, kurie vidiniai ir i$oriniai darbdavio patrauklumo
elementai turi didZiausig jtakg personalo apsisprendimui dirbti aukStojo mokslo institucijose bei kaip
institucijos galéty stiprinti savo kaip darbdavio jvaizdj konkurencingje jury sektoriaus rinkoje. Tai
pagrindZzia pagrindinj tyrimo klausima: koks juirininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip
darbdavio, patrauklumas esamy ir potencialiy pedagoginiy darbuotojy pozitiriu?

Darbo tikslas — atskleisti jirininkus rengianciy auksStojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy,
patraukluma.

UZdaviniai:

1. apibrézti darbdavio patrauklumo geneze, sampratg ir dimensijas bei skirtumus lyginant su
kitais panasSiais konstruktais;

2. apibudinti jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patraukluma,
dimensijas, akcentuojant ,,susipynusias karjeras* ir teigiamas intencijas.

3. parengti jurininkus rengiancios auks$tojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo
vertinimo tyrimo metodika;

4. i8tirti jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumag
lemiancius veiksnius.

Tyrimo objektas — jiirininkus rengianciy auksStojo mokslo institucijy kaip darbdavio patrauklumas.
Tyrimo metodai: mokslinés literattiros analize, kiekybinis tyrimas (apklausa), duomeny analizé.
Darbo struktura:

Pirmame skyriuje nagriné¢jama jiirininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio,
patrauklumas problemos analize.

Antrame skyriuje nagriné¢jamas jlirininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio,
patrauklumo teorinis pagrindimas ir jiirinés karjeros ypatumai per ,,susipynusiy karjery* forma.

TreCiame skyriuje nustatoma tyrimo metodologija: tyrimo tikslas, imtis, kiekybinés apklausos
sudarymas, validumas ir duomeny analizés metodai.

Ketvirtame skyriuje pateikiama apraSomoji gauty tyrimo rezultaty analizé, remiantis gautais
rezultatais, formuojamos pagrindinés tyrimo diskusijos ir i§vados.

Darbg sudaro: 86 puslapiai, 2 priedai, 29 lentelés, 9 paveikslai, 72 literatiiros Saltiniai ir 21
informacinis Saltinis.

12



1. Jurininkus rengiancios auks$tojo mokslo institucijos kaip darbdavio patrauklumo
problemos analizé

Pastaruoju metu jurininkus rengiancios auk$tojo mokslo institucijos vis daZzniau susiduria su
kvalifikuoty instruktoriy pritraukimo ir iSlaikymo problema, kuri jau laikoma sistemine jiirininky
rengimo ir mokymo (angl. Maritime Education and Training, MET) sektoriaus tendencija (Atienza,
2023). Jurininky rengimo aukstosios mokslo institucijos susiduria su sunkumais ieSkodamos biidy,
kaip i$laikyti kompetentingus instruktorius ir neleisti jiems palikti institucijos, nes pastaraisiais metais
1Saugusi personalo kaita tiesiogiai veikia mokymo kokybés testinumg. MET institucijoms tampa vis
sunkiau uztikrinti nuolating labai kompetentingy jiiriniy instruktoriy pasiiila, o tai reiskia, kad patekti
] Sias pozicijas gali tik ribotas specialisty skaiCius, turintis ir pedagoginiy geb¢jimy, ir aktualig
prakting juring patirt] (Atienza, 2023). Dyers’as patvirtina Sias tendencijas, teigdamas, kad daugelis
jrininky rengimo institucijos susiduria su sunkumais pritraukti ir iSlaikyti kvalifikuotg personala.
Konkurencija su komerciniu jury sektoriumi, turin¢iu kur kas palankesnes atlygio ir karjeros salygas,
zenkliai riboja akademijoms prieinamos darbo jégos pasitila (Dyers, 2022; Atienza, 2023).

ovvo—

mokslo situacija globaliu, Europos ir regioniniu (Baltijos Saliy) lygmenimis ir aptariamos
probleminés sritys jirininky rengimo sektoriuje.

Situacija globalioje aplinkoje. Aukstasis mokslas globaliu mastu islicka esminiu ziniy ekonomikos
pagrindu, nes butent aukStojo mokslo institucijos kuria, kaupia ir perduoda Zinias, lemiancias
inovacijas, technologing pazanga ir valstybiy konkurencinguma tarptautingje rinkoje (World
Economic Forum, 2025; OECD, 2023). Globaliu mastu aukstasis mokslas tampa vis svarbesnis, nes
pasaulio ekonomikos pokyciai didina paklausg aukstojo mokslo déstytojams. Prognozuojama, kad
aukstasis mokslas, bus tarp ty, kurie per artimiausius penkerius metus sukurs daugiausia naujy darbo
viety pasaulyje. Sj augimg lemia du pagrindiniai veiksniai: spartéjanti skaitmeniné prieiga ir auganti
darbingo amziaus populiacija. Aukstasis mokslas iSlieka vienu strateginiy sektoriy globalioje darbo
rinkoje, nes bltent jis rengia specialistus, kurie bus reikalingi ekonomikos ir technologiniy poky¢iy
kontekste (World Economic Forum, 2025).

Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija pazymi, kad aukStojo mokslo sektoriaus
patrauklumg mazina prast¢jancios darbo salygos, nes daugelyje Saliy didé¢ja priklausomybe
terminuoty darbo sutarciy, dideli darbo kriiviai ir neigiamas poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrai. Akcentuojama, kad aukStojo mokslo kokybé¢ tiesiogiai priklauso nuo geb¢jimo
pritraukti ir iSlaikyti talentingg akademin; personalg. Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros
organizacija atskleidZia struktiiring problema, kuri biidinga daugeliui Saliy ir dél kurios akademiné
karjera globaliu mastu tampa vis maziau patraukli. Ilgos darbo valandos ir didéjantis administracinis
spaudimas dar labiau blogina darbuotojy savijauta, nes akademinis personalas daznai dirba ypatingai
ilgas valandas, d¢l ko prast¢ja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. AuksStojo mokslo
institucijos pasauliniu mastu susiduria su did¢janciais darbdavio patrauklumo i8Siikiais, kurie
apsunkina akademinio personalo pritraukimg ir i$laikyma bei kelia rizika ilgalaikiam sektoriaus
tvarumui (OECD, 2024).

Analizuojant jirininkus rengianciy aukstojo mokslo institucijy patrauklumo problematikq biitina
apzvelgti ir pasaulinius jiirinio sektoriaus aspektus, nes tai tiesiogiai susije ir atliepia jurininky darbo
rinkos poreikius.
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Naujausiais BIMCO ir ICS duomenimis, sparciai auga pasauliné kvalifikuoty jiirininky trilkumo
problema. Norint uztikrinti pasaulinio prekybinio laivyno veiklg per artimiausius penkerius metus
reikés papildomy 89 tukstanciy jurininky, o jau dabar sektoriuje fiksuojamas apie 26 tiukstanciy
pareigiiny trilkumas. Nors pazymima teigiama tendencija, kad maZzéja jurininky kaita ir ilgéja darbo
laikotarpis, vis délto pabréziama, kad ateityje butina aktyviai skatinti jurininko profesijg ir plétoti
jurinj Svietimg bei mokyma, siekiant pasiruosti auganciai darbo jégos paklausai (BIMCO & ICS,
2021).

evv—

nuosekliai analizuojama Europos aukstojo mokslo institucijy situacija, siekiant jvertinti, kaip Sios
pasaulinés tendencijos pasireiskia Europoje.

Situacija Europoje. Europos Komisija pabrézia, kad aukstojo mokslo institucijy kaip darbdaviy
patrauklumas yra vienas esminiy veiksniy uZtikrinant Europos Ziniy visuomenés tvarumg ir
konkurencingumg. Teigiama, kad be struktiriniy reformy Europos aukstojo mokslo institucijos
rizikuoja prarasti gebéjima pritraukti ir iSlaikyti aukStos kvalifikacijos akademinj personala
(European Commission, 2024). Aukstojo mokslo institucijy pastangos uztikrinti patrauklias déstytojy
bei mokslininky darbo salygas vis dazniau tampa vieSy diskusijy objektu, kaip pavyzdziui Europos
universitety asociacija pabrézia, kad akademinés karjeros patrauklumui i$§iikiy kelia trumpalaikés
darbo sutartys ir ribotos profesinio augimo galimybés. Daugelis jaunyjy akademiky dirba pagal
trumpalaikes sutartis, o tai mazina socialinj saugumg ir ilgalaikj jsipareigojimg institucijoms.
Asociacija akcentuoja, kad tvarios karjeros priklauso nuo institucijy geb¢jimo kurti kolegialia,
itraukig ir bendradarbiavimu grjstg kulttira, kuri stiprina akademinés bendruomenés rysj ir motyvacija
(European university association, 2025).

Europos aukstojo mokslo sektoriui taip pat biidinga auganti akademinio personalo darbo nestabilumo
ir karjeros neapibréztumo problema, kuri tiesiogiai veikia institucijy gebéjima pritraukti ir iSlaikyti
darbuotojus (Eurydice, 2017). Eurydice pabrézia, kad situacijg dar labiau apsunkina tai, kad tik 10
Europos aukstojo mokslo sistemy turi vidutings ar ilgos trukmés strategijas, susijusias su zmogiskyjy
iStekliy politika, o daugumoje Saliy personalo valdymas vyksta fragmentuotai ir nepakankamai
koordinuotai (Eurydice, 2017). Europos universitety asociacija pabrézia, kad dar viena labai rySki
problema — déstymo veikla akademinéje bendruomenéje néra pakankamai vertinama. Sig problema
pvardija net 58 proc. Europos universitety, pabréZzdami, kad déstymas daznai vertinamas maZziau nei
moksliniai rezultatai, o tai daro neigiama poveik] personalo pasitenkinimui ir ilgalaikiam
Jsipareigojimui institucijai. Taip pat apkreipiamas démesys, kad déstymo kokybé ir mokymosi bei
mokymo kompetencijy vystymas daZnai neturi realios jtakos akademinei karjerai, todél darbuotojams
tampa sudétinga matyti profesinio augimo perspektyva. Europos institucijos susiduria ir su sunkumais
pleCiant motyvuoty déstytojy rata, o tai rodo sisteminj i8§iikj iSlaikant auksStos kvalifikacijos
specialistus ir uztikrinant studijy kokybés testinumg (OECD, 2024; Eurydice, 2017; European
University Association, 2025).

Teichler'is ir Hohle's pateikia iSsamy akademinio personalo padéties Europos aukstojo mokslo
neapibréztumu, senstanc¢ia akademine bendruomene, didéjanciu darbo kriviu bei finansiniais
suvarzymais. Akademin¢ karjera tampa vis maziau patraukli dél riboty profesinio augimo galimybiy,
trumpalaikiy sutar¢iy ir menko atlygio, palyginti su verslo sektoriumi (Teichler & Hohle, 2013).
Altbach’as ir de Wit'as (2018) pabrézia, kad aukstojo mokslo institucijos vis dazniau susiduria su
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struktiiriniais ir vertybiniais iSSiikiais, susijusiais su tarptautiSkumo, finansinio stabilumo ir
akademinés laisvés ribomis. Did¢jantis ekonominis ir politinis spaudimas lemia konkurencijg dél
talenty, mazina auk$tojo mokslo jstaigy patraukluma bei kelia i$Sikiy jy gebéjimui iSlaikyti
kvalifikuotus darbuotojus. Globaliis pokyciai daro tiesioging jtaka auksStojo mokslo institucijy, kaip
darbdaviy, patrauklumui, todél biitina ieSkoti naujy valdymo ir motyvacijos modeliy, galinciy
uztikrinti akademinés karjeros stabilumg ir profesinj augimg (Altbach & de Wit, 2018).

Nors Europos mastu aukstojo mokslo institucijy patrauklumg lemia panasis struktiiriniai veiksniai,
taciau jy poveikis skirtingose Salyse pasireiskia nevienodai. Toliau pateikiama Baltijos regiono
aukstojo mokslo problemos analizé

Situacija Baltijos Salyse. Lietuvos auksStojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumg lemia
Ju geb¢jimas prisitaikyti prie demografiniy pokyc¢iy ir maz¢jancio akademinio personalo skai¢iaus.
Vyriausybés strateginés analizés centras atkreipia démesi, kad nuo 2017 iki 2021 m. aukstojo mokslo
institucijose déstytojy etaty skaiCius sumaz¢jo daugiau nei 5 proc. Nors, ataskaitos duomenimis,
déstytojy atlyginimas didéjo, taciau jauciamas jauny akademiky dalies mazéjimas ir darbo krivio
didéjimas (STRATA, 2020). Sie poky¢iai reiskia, kad aukstojo mokslo institucijos praranda
zmogiskyjy istekliy balansa, o tai silpnina jy geb¢jima islaikyti studijy kokybe, plétoti moksling
veiklg ir uztikrinti institucijy konkurencinguma. 2023 m. pradéta valstybiniy kolegijy tinklo pertvarka
yra vieng reik§mingiausiy Lietuvos aukstojo mokslo struktiiriniy reformy per. Siuo procesu siekiama
sustiprinti kolegijy potencialg, gerinti studijy kokybe ir uztikrinti tvaresnj iStekliy panaudojimag
(Eurydice, 2023). Reforma grindziama siekiu optimizuoti institucijy tinkla, jungiant silpnesnes ar
mazesnes kolegijas su didesnémis ir stipresnj mokslinj bei administracinj pajégumg turin¢iomis
aukstosiomis mokslo institucijomis. Sie struktiiriniai sprendimai turéty leisti konsoliduoti isteklius ir
geriau panaudoti akademinj potencialg (Lietuvos Respublikos Vyriausybe, 2023), taiau i$ institucijy
derinima bei naujos valdymo kultiiros formavima. Tokie pokyciai kelia rizikg akademiniy darbuotojy
neapibréZtumui, ypa¢ maZesnése kolegijose, kuriose mazéja autonomija ir sprendimy priémimo
galimybés. Donina’s ir Hasanefendic iSrySkina problema, kad auks$tojo mokslo valdymo reformos
daznai perkeliamos i§ tarptautiniy politikos modeliy neatsizvelgiant j vietos institucijy konteksta.
Toks vienody sprendimy taikymas skirtingose Salyse sukelia jtampg tarp vadybiniy reikalavimy ir
akademinés autonomijos. Pernelyg centralizuotas valdymas ir mazéjantis kolegialumas silpnina
darbdaviy, patrauklumui. Sis pozitris leidzia pazvelgti j valdymo reformas kaip j vieng i§ esminiy
veiksniy, formuojan¢iy akademinio darbo patrauklumo problematika (Donina & Hasanefendic,
2018).

Lietuvos aukStojo mokslo institucijoms triksta akademinio personalo, tai patvirtina prof. dr.
Macerinskiené, kuri teigia, kad Siandien triiksta ne tik kvalifikuoty specialisty verslui, bet ir déstytojy
bei mokslininky, kurie ugdyty naujaja karta. Autoré pabrézia, kad déstytojo darbas yra prasmingas,
ta¢iau reikalaujantis nuolatinio pasirengimo, mokslinés veiklos, administravimo ir studenty
konsultavimo, o tai lemia didelj darbo kriivj ir ribota konkurencinguma atlygio pozitriu. Siuo metu
aukstojo mokslo institucijos, konkuruodamos su verslo sektoriumi, susiduria su sunkumais
uztikrinant pakankamai patrauklias salygas — tiek dél finansiniy apribojimy, tiek dél griezty
valstybiniy darbo uzmokescio reguliavimy. Kaip teigia Macerinskieng¢, be papildomo finansavimo ir
tvaraus bendradarbiavimo su verslu geriausiy déstytojy pritraukti nejmanoma, nes valstybinis
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universitetas turi daug apribojimy, o verslas gali lanks¢iau reaguoti j darbo rinkos poreikius. Si
situacija iSrySkina struktiirinj disbalansg tarp akademinio ir verslo sektoriy, kuriam spresti biitina
ilgalaike strategine partneryste, investicijos  déstytojy pajamas bei mokslininky tarptautinés karjeros
galimybiy stiprinimas (Macerinskiené, 2023).

Latvijos ir Estijos aukS$tojo mokslo institucijos turi panasiy i$Sukiy. Latvijos aukstojo mokslo
institucijos susiduria su daugialypiais i$Stkiais, siekdamos uztikrinti darbo patrauklumg ir profesinj
tobul¢jimg. Baranova ir kt. pazymi, kad svarbiausios problemos kyla dél nesubalansuoto déstytojy
darbo kruvio. Aukstojo mokslo institucijy veikloje vis dar triiksta balanso tarp déstymo, tyrimy ir
administraciniy uzduoc€iy, o déstytojy profesinis tobuléjimas daznai lieka antrame plane dél riboty
iStekliy ir nepakankamos strateginés paramos. Nors Latvijos teisés aktai numato, kad déstytojai kas
SeSerius metus turi kelti kvalifikacija, Sis procesas daznai néra sistemingas ir néra laikomas integruota
darbo dalimi. Teigiama, kad profesinio tobul¢jimo galimybés priklauso nuo pavieniy universitety
iniciatyvy, o nacionaliniu lygmeniu triikksta strateginés politikos, kuri skatinty déstytojy karjeros
augimg (Baranova, 2017). Latvijos auk$tojo mokslo institucijose pastaraisiais metais stebimas
nuoseklus akademinio personalo maz¢jimas. Latvijos centrinés statistikos valdybos duomenis, 2020
m. aukStojo mokslo institucijose kaip pagrindinéje darbovietéje dirbo 5297 déstytojai ir tyréjai, o
2024 m. — 4884, t. y. sumaz¢jimas siekia beveik 8 proc. (Central Statistical Bureau of Latvia, 2025).
Latvijos aukstojo mokslo institucijy struktiirinés problemos glaudziai susijusios su akademinio
personalo darbo salygomis ir karjeros neapibréztumu. Kaip pazymi Pasaulio banko ekspertai, nors
Latvija per pastargjj deSimtmetj jgyvendino kelias finansines ir institucinés autonomijos reformas,
aukstojo mokslo sistema iSlieka nepakankamai tvari ir ne visada skaidri akademiniy karjery poziiiriu
(Brajkovic L. & Ambasz D., 2022).

Analizuojant situacijg Estijos aukstojo mokslo institucijose, pastebétas iSskirtinis aspektas. Remiantis
Estijos statistiniais duomenimis (ETAg, 2025) , laikotarpiu nuo 2010 m. iki 2024 m. Salyje stebimas
nuoseklus akademinio personalo skai€iaus augimas — 34 proc. augimas per keturiolika mety. Nors
2013 ir 2020 metais fiksuoti laikini sumaz¢jimai, bendra tendencija iSlieka aiSkiai auganti (ETAg,
2025). Nepaisant pastaraisiais metais pastebimo akademinio personalo skai€iaus augimo ir valstybés
pastangy stiprinti mokslininky karjeros stabiluma, Estijos aukStasis mokslas iSlieka pazeidziamas d¢l
finansavimo triikumo ir periodiskai planuojamy biudzeto mazinimy. Europos studenty sgjungos ir
Estijos studenty sajungos priimtoje ,,BM88* rezoliucijoje buvo grieztai kritikuojamas sitilymas
mazinti auk$tojo mokslo biudZeta ir jvesti mokest] uz tam tikras studijy programas, ypac
magistrantiroje ir doktorantiiroje. Pasak dokumento autoriy, tai tiesiogiai kelty grésme studijy
prieinamumui, déstytojy rengimui ir visos Svietimo sistemos kokybei (ESU, 2024). Studenty
organizacijos jsp€jo, kad tokie sprendimai gali skatinti ,,proty nutekéjima®, didinti socialing nelygybe
ir mazinti universitety patraukluma kaip darbdaviy, nes maZesnis finansavimas riboty atlyginimy
augima bei karjeros galimybes. Si kritika kelia klausima, kiek nuoseklus ir ilgalaikis yra valstybés
Isipareigojimas aukstojo mokslo sektoriui? Kyla abejoniy, ar taikomos reformos i§ tiesy stiprina
akademinj sektoriy, ar, prieSingai, dél finansiniy apribojimy gali riboti jo gebéjimg konkuruoti dél
talenty (ESU, 2024).

Zvelgiant per aukstojo mokslo institucijy prizme, Estijoje vykdomos reformos kelia dviprasmiska
poveikj institucijy veiklai ir akademiniy darbuotojy darbui. 2024 m. vyriausybés patvirtinti nauji
aukStojo mokslo studijy programy ir kokybeés standartai formaliai siekia stiprinti mokymo kokybe,
geriau suderinti studijy turinj su darbo rinkos poreikiais ir skatinti Siuolaikiniy kompetencijy ugdyma
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(Eurydice, 2024). AuksStojo mokslo institucijos, kaip darbdaviai, turi i§ esmés perzitréti savo
programy struktiiras, atnaujinti déstymo metodikas ir uztikrinti, kad akademinis personalas gebéty
diegti naujus mokymosi principus. Taciau realiai, tai reiSkia padidéjusj administracinj ir metodinj
kriiv] déstytojams bei programy vadovams, o tai gali riboti institucijy geb&jimg islaikyti motyvuotus
darbuotojus ir mazinti jy kaip darbdaviy patraukluma.

Isnagrinéjus bendrg aukstojo mokslo institucijy situacijg, toliau analizuojamos jiurininky rengimo
aukstojo mokslo institucijos, kur darbdavio patrauklumq lemia specifiniai sektoriaus reikalavimai ir
tarptautiniai standartai.

Situacija Jurininky rengimo institucijose. Jurininky rengimo institucijos susiduria su unikaliais
18Sukiais, kurie jas skiria nuo kity aukstojo mokslo institucijy. Jiirininky rengimo institucijy veikla
reikalauja ne tik teoriniy Ziniy, bet ir praktiniy jgiidziy, pazangiy treniruokliy, laivy inzinerinio ir
technologinio supratimo bei tarptautiniy standarty atitikimo (Atienza, 2023). Tarptautiné jiiry
organizacija (angl. International Maritime Organization, IMO) yra Jungtiniy Tauty agentira,
atsakinga uz tarptautiniy jury transporto saugos, aplinkosaugos ir kompetencijy standarty nustatyma.
Vienas 1§ svarbiausiy jos instrumenty — Tarptautiné konvencija dél jurininky rengimo, atestavimo ir
budé¢jimo normy (angl. Standards of Training, Certification, and Watchkeeping for Seafarers,
STCW), priimta 1978 m. ir véliau kelis kartus atnaujinta (IMO, 2025). Si konvencija nustato
tarptautinius minimalius kvalifikacinius reikalavimus jiirininkams, todél visos aukStojo mokslo
institucijos rengiancios jiry sektoriaus specialistus, turi tiesiogiai laikytis STCW kodekso ir IMO
gairiy. Kaip pazymi Pasaulinis jireivystés universitetas (angl. World Maritime University), butent
IMO politika uztikrina tarptautiniu lygiu suderintg jiirininky rengimo sistemg, o aukstojo mokslo
institucijos yra pagrindin¢ grandis tarp tarptautiniy normy ir praktinio jirinio kompetencijy ugdymo
(WMO, 2025). Tai reiskia, kad jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos veikia kaip /MO
sistemos jgyvendintojai nacionaliniu lygmeniu, kurie uZtikrina, kad biisimi jurininkai jgyty ne tik
akademiniy Ziniy, bet ir sertifikuojamy kompetencijy, leidZianc¢iy dirbti tarptautiniuose laivuose
(IMO, 2025).

Aukstojo mokslo institucijos, rengiancios jurininkus, susiduria su visapusiskais i§§tikiais, susijusiais
su destytojy kvalifikacija, praktiniy kompetencijy uztikrinimu ir instituciniu patrauklumu darbo
rinkoje. Jirininky rengimo jstaigose, nepaisant formalaus /MO ir STCW konvencijos standarty
laikymosi, jiirinio Svietimo kokybe riboja struktiirinés problemos (Gabedava & Kakabadze, 2021).
Viena i§ aukstojo mokslo institucijy problemy, tai akademiniy darbuotojy kvalifikacija ir motyvacija.
Daugelis turin¢iy jurinés patirties specialisty nesirenka akademinés karjeros dél mazo atlygio, riboty
profesinio augimo galimybiy ir didelio administracinio kriivio. Sie veiksniai apsunkina institucijy
gebéjima islaikyti kokybiSka studijy procesa bei perduoti naujausias praktines Zinias. Jurininkus
rengianciy auksStojo mokslo institucijy patrauklumas kaip darbdaviy ir akademiniy centry priklauso
ne tik nuo studijy turinio atnaujinimo, bet ir nuo gebéjimo sudaryti patrauklias darbo salygas bei
skatinti akademiniy darbuotojy profesinj tobulé¢jimg (Gabedava & Kakabadze, 2021).

Technologiné pazanga, ypac susijusi su autonominiy laivy plétra, i§ esmes keicia jurininky rengimo
pramonés revoliucija transformuoja jurinj sektoriy ne tik per technologijy taikyma, bet ir per
reikSmingus pokycius organizacingje kulttiroje bei darbuotojy kompetencijy struktiiroje (Nalupa,
2022). Deéstytojai ir instruktoriai susiduria su poreikiu nuolat atnaujinti kvalifikacija, mokytis
dirbtinio intelekto, duomeny analizés, kibernetinio saugumo bei iSmaniosios jrangos valdymo sriciy.
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Tokie reikalavimai kelia jtampg tarp tradicinio jiirinio mokymo ir naujy technologiniy standarty, o
institucijoms tampa sunku islaikyti konkurencingus ir motyvuotus darbuotojus. AuksStojo mokslo
institucijy patrauklumas priklausys nuo geb¢jimo sukurti inovatyvia, technologiSkai pazangia ir
déstytojy kvalifikacijg vertinancig aplinka, nes tik taip galima parengti ateities jurininkus (Nalupa,
2022). Esami mokymo standartai, paremti Tarptautinés jiiry organizacijos STCW konvencijos
nuostatomis, nebeatitinka moderniy jiirinés pramongés poreikiy, todél aukstojo mokslo institucijoms
pusés, nes daugelis déstytojy, ypac turinéiy praktinés jlirinés patirties, néra pakankamai pasirenge
déstyti naujas sritis, tokias kaip autonominiy sistemy prieziiira, kibernetinis saugumas ar dirbtinio
intelekto taikymas jiry sektoriuje. Tai mazina institucijy gebé¢jimg greitai prisitaikyti prie
technologiniy poky¢iy ir kartu mazina jy patrauklumg kaip darbdaviy, nes darbo kriivis did¢ja, o
poreikis nuolat tobulinti kvalifikacijg tampa butinybe (Mestrovi¢ ir kt., 2023). Jurinio Svietimo
institucijos turi konkuruoti dél talenty su technologijy imonémis ir privaciu sektoriumi, galin¢iu
pasitlyti gerokai didesnj atlyginimg bei modernesnes darbo salygas. Aukstojo mokslo institucijy
i188tkis Siandien — ne tik atnaujinti studijy programas pagal /MO gairiy poky¢ius, bet ir kurti darbo
aplinka, kuri skatinty déstytojy motyvacijg bei pritraukty naujos kartos specialistus, gebancius jungti
akademinj ir technologinj potencialg (Mestrovi¢ ir kt., 2023).

Isnagrinéjus problematikq, matyti, kad jirininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos susiduria
Europos aukstojo mokslo sektoriui — didéjantj darbo kriivj, karjeros neapibréztumgq, trumpalaikiy
sutarciy dominavimgq ir ribotas profesinés pazangos galimybes. Kita vertus, Sios institucijos susiduria
ir su specifiniais jirinio sektoriaus reikalavimais, tokiais kaip bitinybé uztikrvinti instruktoriy
praktine jiring patirtj, gebéjimq dirbti su pazangiais navigacijos ir inzinerijos treniruokliais, bei
nuolatinj atitikimgq tarptautiniams STCW standartams. Siy dviejy problemy grupiy sqveika lemia itin
sudetingq personalo pritraukimo ir islaikymo situacijq.

Pagrindiniai i$8tkiai, apimantys tiek bendrgsias aukStojo mokslo tendencijas, tiek specifinius
jurininky rengimo reikalavimus, pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio patrauklumo esminiai i$$iikiai

Esminiai i§Stuikiai | Priezastys Esminiai pasireiskimai Saltiniai
aukstojo mokslo institucijose
Zmogiskyjy Senstanti darbo jéga; Mazéjantis akademinio STRATA (2020,
iStekliy tvarumo jauny déstytojy triikumas; personalo skaiCius; 2022); Eurostat (2025);
isStikiai migracija j verslo sektoriy; vyresnio amziaus déstytojy CSB Latvia (2025);
demografinis spaudimas. dominavimas; OECD (2023); Teichler
& Hohle (2013)
Finansiniai Viesojo sektoriaus finansavimo | Zemas atlygis; nepakankamos OECD (2021);
barjerai ir priklausomybé; socialinés garantijos; European Commission
konkurencingumo | neproporcinga atskirtis tarp biudzeto mazinimas; (2024); The Guardian
ribotumas atlygio vieSose jstaigose ir akademiniy etaty naikinimas. (2025); PwC (2023);
versle; terminuotos sutartys. Altbach & de Wit
(2018); Teichler &
Hohle (2013).
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Instituciniy Aukstojo mokslo tinklo Didesnis administracinis ir Eurydice (2023, 2024);
reformy ir pertvarka; metodinis kriivis; LR Vyriausybé (2023);
valdymo isstkiai kolegijy jungimai; funkcijy dubliavimas; EUA (2025); Donina &
kokybés standarty atnaujinimas | neapibréZztumas mazesnése Hasanefendic (2019);
be proporcingy istekliy. istaigose. Altbach & de Wit
(2018).
Akademinés Neefektyvios karjeros sistemos; | Fragmentiskas karjeros Baranova et al. (2017);
karjeros ir ribotos kvalifikacijos kélimo planavimas; Brajkovic & Ambasz
profesinio galimybés; nepakankamos tobuléjimo (2022); European
tobuléjimo vertinimo kriterijy salygos; Commission (2024);
neapibréztumas neapibréztumas. jaunesnio akademinio personalo | eichler & Hohle
motyvacijos stoka. (2013).
Technologinés Skaitmenizacija, 4.0 pramonés | Nuolatinis kvalifikacijos Nalupa (2022);
kompetencijos revoliucijos poveikis; atnaujinimo poreikis; Mestrovi¢ et al. (2023);
technologinés kompetencijos jtampos dél naujy technologijy; | OECD (2023)
trikumas didéjantis darbo kriivis.
Sektoriaus Tarptautiniai STCW/IMO Triksta akademiniy darbuotojy | IMO (2025); WMU
specifika — standartai; su praktine patirtimi; (2025); Gabedava &
jurininky rengimo | reikalavimas turéti jiiring mazesnis atlygis nei versle; Kakabadze (2021);
institucijy praktika; ribotos karjeros galimybés. Mestrovié et al. (2023)
konkurencingumas | konkurencija su jiiry verslu.

Kaip rodo 1 lentelés duomenys, aukStojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumg lemia
kompleksiniai ir tarpusavyje susije i$$ikiai. Zmogiskyjy istekliy, finansiniai ir instituciniai veiksniai
daro tiesioging itaka akademinio personalo stabilumui, motyvacijai ir profesinio augimo galimybéms.
Technologiné pazanga ir sektoriaus specifika, ypac jurininky rengimo institucijose, dar labiau
sustiprina Siy problemy poveikj, nes reikalauja auksStesniy kvalifikacijy, praktinés patirties bei
nuolatinio prisitaikymo prie tarptautiniy standarty.

Jurininkus rengianciy aukstojo mokslo institucijy kaip darbdaviy patrauklumo tyrimai yra itin
aktualiis, nes institucijos veikia ypatingai konkurencingame ir sparciai besikeicianciame jiriniame
sektoriuje, kuriame kvalifikuoto akademinio personalo paklausa gerokai virsija pasiilq. Jirininky
rengimo institucijos privalo uztikrinti aukstos kvalifikacijos déstytojy ir instruktoriy pasirengimgq,
taciau Sios pozicijos reikalauja dvigubos kompetencijos - ne tik pedagoginiy gebéjimy, bet ir
praktinés jiirinés patirties, atitinkancios tarptautinius STCW standartus. Toks kompetencijy derinys
yra retas, todeél konkurencija dél specialisty vyksta ne tik su kitomis aukstojo mokslo institucijomis,
bet ir su komerciniu jury sektoriumi, siitlanciu daznai gerokai palankesnes finansines ir karjeros
galimybes. Dél to jurininkus rengiancios institucijos vis dazniau susiduria su personalo trikumu,
instruktoriy kaita, sudétingu naujy darbuotojy pritraukimu ir galimybémis juos islaikyti. Jirininkus
rengianciy aukstojo mokslo institucijy kaip darbdaviy patrauklumo tema mokslo literatiiroje
analizuojama nedaznai, todél Si sritis islieka nepakankamai istyrinéta ir reikalaujanti gilesnés
akademinés analizés. Todél Sios temos nagrinéjimas magistriniame darbe yra reikSmingas tiek
mobksline, tiek praktine prasme, nes leis identifikuoti pagrindinius veiksnius, lemiancius jiarininkus
rengianciy institucijy kaip darbdaviy patrauklumag.

Toliau darbe analizuojami jiirininkus rengiancios institucijos kaip darbdavio, patrauklumo teoriniai
sprendimai.
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2. Jurininkus rengiancios institucijos kaip darbdavio, patrauklumo teoriniai sprendimai

Siame skyriuje siekiama teoriskai pagristi darbdavio patrauklumo reiskinj, i$skiriant jo kilme,
sampratg ir svarbiausias dimensijas. Aptariami su Siuo reiSkiniu susij¢ konstruktai, tokie kaip
darbdavio jvaizdis, reputacija, siekiant aiSkiai apibrézti jy vietg ir reikSme¢ darbdavio patrauklumo
kontekste. Taip pat analizuojamos pagrindinés teorinés prieigos, ypac socialiniy mainy ir socialinio
identiteto teorijos, kurios leidzia paaiskinti darbuotojy pasirinkimo, ijsitraukimo ir lojalumo
darbdaviui procesus. Galiausiai aptariamas darbdavio patrauklumo teorinis pagrindas ir jo dimensijos
bei susipinanciy karjery samprata jiirininky atveju bei sudaromas aukstojo mokslo institucijy kaip
darbdavio patrauklumo teorinis modelis.

2.1. Darbdavio patrauklumo genezé ir samprata

Darbdavio patrauklumo samprata per pastaruosius du deSimtmecius reikSmingai kito — nuo tradicinio,
daugiausia materialiag naudg akcentuojan¢io pozitirio (Ambler & Barrow, 1996) iki Siuolaikinio,
apimancio skaitmeninés reputacijos ir socialiniy tinkly svarbg. Tradiciskai darbdavio patrauklumas
buvo siejamas su organizacijos geb¢jimu pasitlyti konkurencingas darbo salygas, stabiluma ir
karjeros galimybes (Berthon et al., 2005). Tac¢iau Siandien vis dazniau akcentuojami ne tik materialis,
bet ir simboliniai, emociniai bei skaitmeniniai aspektai, kurie lemia, ar potencialiis darbuotojai
suvokia organizacijg kaip patraukly darbdav; (Temel & Esen, 2024; Thang & Trang, 2024). Kintant
darbo rinkai ir technologijoms, darbdavio patrauklumas tapo neatsicjamas nuo organizacijos
skaitmeninio jvaizdZio. Siuolaikiniai kandidatai informacija apie jmones daZniausiai randa
socialiniuose tinkluose, karjeros platformose ar darbuotojy atsiliepimy svetainése (Jaffari et al.,
2024). Todél darbdavio patrauklumas nebeapsiriboja vien vidinémis organizacijos savybémis — jis
formuojamas ir iSoriniuose, vieSai prieinamuose Saltiniuose.

Atsizvelgiant | darbdavio patrauklumo sampratos raida, tikslinga apZvelgti Sio reiSkinio geneze,
siekiant suprasti, kaip istoriniai poky¢iai formavo dabartinj poziiirj | organizacija kaip darbdavij.
1 paveiksle pateikiama darbdavio patrauklumo genezés etapai nuo XX a. pradzios iki $iy dieny.

SOCIALINES ATSAKOMYBES IR VIDINES RINKODAROS DARBDAVIO PREKES DARBDAVIO SKAITMENINES VERTYBINIO, TVARUMU
DARBUOTOJY GEROVES ISTAKOS 1 ATSIRADIMAS ‘ ZENKLO KONCEPCIJOS PATRAUKLUMO DIMENSIJY REPUTACIJOS IR GR|STO DARBDAVIO
FORMAVIMASIS MODELIY KURIMAS DARBUOTOJY BALSO PATRAUKLUMO ETAPAS
ETAPAS
Organizacijos pradeda sgmoningai Darbuotojas pradedamas vedamas termings EmpAt modelis - pirmq Socialiniai tinklai (,LinkedIn”,
rapintis darbuotojy gerove (pvz, laikyti vidiniu klientu". “Darbdavio prekés zenklas” . sisteminé darbdavio ,Classdoor”) leidzia Po COVID-18 akcentuojami
«Ford Motor Company” 5 doleriy Jtvirtinamas pozidris, kad Apibréziama viding ir iSoriné patrauklumo vertinimo skale ~ darbuotojams tapti santykiai, psichologine
dienos uzmokestis). Darbdavys organizacijos turi tenkinti funkeijos - pritraukimas ir su penkiomis vertémis: autentiskais reputacijos gerové, lankstumas, socialiné
imamas suvokti kaip reputacijq darbuotojy poreikius taip, isitraukimas. ekonomine, socidline, plétros, karéjais. Atsiranda atsakomybé. Darbdavio
turinti institucija. kaip tenkina igoriniy Kiienty. idomumo ir pritaikymo. “darbuotojy advokatavimo” patrauklumas tampa
reikinys — darbuotojai kaip vertybine ir tvarumo
darbdavio ambasadoriai. dimensija.
X Sasser & Arbeit (1976); Berry Ambler & Barrow (1996); . .
Claudia (2024) (1981) Backhaus & Tikoo (2004)  Berthon, Ewing & Hah (2005) Lee &Kim (2020); Ghani & De Smet et al. (2022)
Malik (2023)
XX a. pradz. 1970-1990 1990-2000 2000-2010 2010-2020 2020-Dabar

1 pav. Darbdavio patrauklumo sampratos genezés etapai

Toliau pateikiama i§samesn¢ informacija apie 1 paveiksle iSskirtus darbdavio patrauklumo etapus.
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1 etapas. Socialinés atsakomybés ir darbuotojuy gerovés iStakos. Darbdavio patrauklumo
uzuomazgy galima rasti jau XX a. pradzioje, kai organizacijos pradé¢jo kryptingai riipintis darbuotojy
gerove ir lojalumu. Siuo laikotarpiu pradétos taikyti pirmosios socialinés atsakomybés ir darbuotojy
geroveés priemones, siekiant mazinti darbuotojy kaitg ir stiprinti organizacijos reputacija (Claudia,
2024). 1930 — 1950 metais darbdavio patrauklumas imtas sieti su ilgalaikiu jdarbinimu ir socialinémis
garantijomis, kai dominuojantis poziiiris buvo grindziamas stabilumo ir lojalumo mainais tarp
darbdavio ir darbuotojo. Vienas zinomiausiy to laikotarpio pavyzdziy yra Henrio Fordo vadovaujama
,Ford Motor* kompanija, kuri pirmoji prad¢jo taikyti darbuotojy gerove gristus valdymo principus.
Imonéje buvo jvesta naujové — 5 doleriy dienos atlygis ir geresnés darbo sglygos, siekiant sumazinti
darbuotojy kaitg ir didinti lojalumg. Tokie sprendimai padéjo formuoti naujg pozitrj i darbdavj kaip
1 organizacija, kuri vertina ir ripinasi savo darbuotojais, taip stiprindama savo reputacija bei
patrauklumg darbo rinkoje (Claudia, 2024).

2 etapas. Vidinés rinkodaros atsiradimas. 1970 — 1990 m. laikotarpiu prasidéjo organizacijy vidaus
kultdiros transformacija. Siuo metu iSpopuliaréjo vidinés rinkodaros samprata, kurios esmé —
darbuotoja suvokti kaip ,,vidinj klientg“. Pasiiilytas vidinés rinkodaros (angl. internal marketing)
principas, pagal kurj darbuotojai vertinami kaip vidiniai klientai, o organizacijos tikslas — uztikrinti
ju poreikiy patenkinima ir pasitenkinimg darbu taip, kaip tenkinami iSoriniy klienty liikes¢iai. Toks
poziiiris padéjo pagrindus naujai vadybos paradigmai, kurioje darbuotojy gerove, motyvacija ir
jsitraukimas tapo svarbiais organizacijos s¢kmés veiksniais. Si koncepcija sudaré prielaidas formuotis
vélesniems darbdavio patrauklumo modeliams ir integruoti rinkodaros principus j personalo valdyma
(Sasser & Arbeit, 1976; Berry, 1981;Wambugu, 2015).

3 etapas. Darbdavio prekés Zenklo formavimasis. 1990 — 2000 m. laikotarpiu darbdavio
patrauklumo samprata jgauna strateginj matmenj — atsiranda darbdavio prekés zenklo (angl. employer
branding) koncepcija. [tvirtinamas poziiiris, kad organizacijos, kaip darbdavio, verté turi biiti aiskiai
komunikuojama tiek esamiems, tiek potencialiems darbuotojams. Patrauklus darbdavys néra tas,
kuris daug reklamuojasi, o tas, kuris sugeba sukurti realig, vertybémis ir lyderyste grista organizacing
kulttrg. Tokiu biidu darbdavio zenklas perzenge tradicinés komunikacijos ribas ir tapo organizacijos
reputacijos bei tapatybés dalimi (Backhaus & Tikoo, 2004).

4 etapas. Darbdavio patrauklumo dimensiju modeliy kirimas. 2000-2010 mety laikotarpiu
darbdavio patrauklumo samprata jgauna aiskesnj teorinj pavidala. Siuo laikotarpiu formuojasi
pirmieji darbdavio patrauklumo vertinimo modeliai, kurie leidZia §j reiskinj matuoti empiriskai. Sis
laikotarpis pasizymi darbdavio patrauklumo sampratos jsitvirtinimu kaip svarbios organizacijy
valdymo krypties — pradéti rengti tyrimai, sudaromi indeksai ir reitingai, vertinantys, kaip darbuotojai
ir kandidatai suvokia organizacijas kaip darbdavius. Tai buvo liuzio taSkas, kai darbdavio
patrauklumas 1§ praktinés vadybos id¢€jos virto konceptualiai apibréztu reiSkiniu akademiniuose
tyrimuose (Berthon et al., 2005).

5 etapas. Skaitmeninés reputacijos ir darbuotojuy balso etapas. 2010 — 2020 m. laikotarpiu
darbdavio patrauklumo samprata 1§ esmés keicia skaitmenizacija ir socialiniy tinkly plétra.
Internetinés platformos, tokios kaip Facebook, Glassdoor ir LinkedIn, tampa nauja reputacijos forma,
leidziancia darbuotojams vieSai vertinti darbdavius ir formuoti jy jvaizdj. Tokia situacija 1émé naujo
reiSkinio — ,,darbuotojy advokatavimo* (angl. employee advocacy) — atsiradima, kai darbuotojai
veikia kaip savanoriSki darbdavio ambasadoriai, perteikiantys organizacijos kultlirg ir vertybes.
Darbuotojy advokatavimo stiprumg lemia vidiniai santykiai su organizacija ir pasitikéjimu grjsta
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komunikacija, kuri skatina autentiSka, savanoriSska darbuotojy jsitraukimg j darbdavio jvaizdzio
kiirimg. Efektyvi vidiné komunikacija bei tvirti darbuotojy — organizacijos santykiai (angl. employee—
organization relationship, EOR) skatina darbuotojy motyvacija skleisti teigiamg informacija apie
darbdavj socialiniuose tinkluose Siuo metu darbdaviai pradeda konkuruoti ne tik darbo salygomis,
bet ir emociniu jvaizdziu — organizacine kultiira, vertybémis ir autentiSkumu. Darbuotojy patirtys ir
Ju pasitenkinimas tampa svarbiausiu darbdavio patrauklumo Saltiniu, o skaitmeniné komunikacija —
pagrindine jvaizdzio formavimo priemone (Lee & Kim, 2020) Socialiné medija ne tik suteikia
darbuotojams balsg, bet ir tampa jy jgalinimo (angl. empowerment) priemone, leidziancia tiesiogiai
daryti jtakg organizacijos jvaizdziui. Skaitmeninéje erdvéje darbuotojai veikia kaip ,,reputacijos
bendrakur¢jai® (angl. co-creators of reputation), o jy dalijimasis patirtimi ir vertybémis kuria
autentidka darbdavio jvaizdj, kurio organizacijos nebegali visiskai kontroliuoti. Sis pokytis parodé,
kad darbdavio patrauklumg vis labiau lemia atviras bendravimas, skaidrumas ir nuoSirdus dialogas
tarp darbuotojy ir organizacijos. Si kaita rodo, kad darbdavio patrauklumo samprata i$siplété — nuo
vidinés komunikacijos ji peréjo prie pasaulings, technologijomis gristos reputacijos kirimo, kur
svarbiausig vaidmenj atlieka darbuotojy balsas ir pasitikejimas (Ghani & Malik, 2023).

6 etapas. Vertybinio tvarumu gristo darbdavio patrauklumo etapas. Nuo 2020 mety darbdavio
patrauklumo samprata jgauna nauja vertybinj matmenj. Siuo laikotarpiu, po COVID-19 pandemijos,
organizacijy démesys vis labiau krypsta | darbuotojy gerove, psichologinj sauguma ir jtraukti.
COVID-19 pandemijos laikotarpis, kuris paskatino esminj darbo vertybiy ir likesCiy pokyti. ,,Didysis
atsitraukimas® (angl. Great Attrition) tapo globaliu reiskiniu, kai darbuotojai vis dazniau palieka
darbovietes, ieSkodami lankstesniy, prasmingesniy ir emociskai palankesniy darbo formy. Tradiciniai
motyvaciniai veiksniai, tokie kaip atlyginimas, statusas ar karjeros pazanga, prarado isskirting
reik§me, o jy vieta uzéme santykiy kokybé, vadovy empatija ir organizacijos vertybinis nuoseklumas.
(De Smet et al., 2022).

IS pateiktos darbdavio patrauklumo genezés, galima pastebeti, kad Sio reiSkinio samprata nuosekliai
kito kartu su organizacijy valdymo, komunikacijos ir vertybiy transformacijomis. Skirtingi autoriai
pabrézia vis kitus darbdavio patrauklumo aspektus — nuo ekonominiy ir funkciniy iki socialiniy,
vertybiniy bei skaitmeniniy dimensijy. Siy poZiiiriy jvairové pateikiama 2 lenteléje.

2 lentelé. Darbdavio patrauklumo sampratos apibrézimai mokslingje literatiiroje

Autorius Darbdavio patrauklumo samprata

Ambler & Barrow (1996) Dalil')davio patrauk'lumas — funkcinés, ekonominés ir psichologinés naudos rinkinys,
susijes su darbdaviu.

Backhaus & Tikoo (2004) Darbdavio patrauklumas néra vien komunikacijos ar reklamos rezultatas — jis turi

biiti grjstas realia organizacine kultiira, lyderyste ir vertybémis.

Patraukli kaip darbdavys organizacija yra ta, kuri sudaro salygas mokytis, tobuléti,

Berthon, Ewing & Hah (2005
eriion, twing ah ( ) dirbti kiirybiskai ir palaikyti gerus santykius su kolegomis bei vadovais

Minchington (2010) Darbdavio patrauklumas — tai nuosekliai kuriama teigiama darbuotojy patirtis.

Lievens & Slaughter (2016) Darbdavio patrauklumas — tai reputacija, jvaizdis ir Zinomumas.

Darbdavio patrauklumas — tai organizacijos gebéjimas suteikti prasmingo darbo,

T & Prasad (2016 .. . . . :
amwar rasad ( ) asmeninio augimo ir vertybinio suderinamumo galimybes.

Darbravio patrauklumas — tai organizaciné kultiira, tarpusavio pasitikéjimas ir

Bakanauskiené et al. (2017) vadovavimo praktika

Prakash et al. (2022) Darbdavio vertés pasitilymas jungia ekonominius ir nematerialius aspektus.

Darbdavio patrauklumas persikelia | skaitmening erdve, o pasitikéjimas ir

L Kim (2021
ee & Kim ( ) autentiskas bendravimas tampa pagrindiniais patrauklumo veiksniais.
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Darbdavio patrauklumas priklauso nuo skaidrumo, atvirumo ir autentiSsko dialogo,

Ghani & Malik (2023 . . B L
ant alik ( ) kurie kuria emocinj pasitikéjima ir stiprina organizacijos jvaizdj.

2 lenteléje pateikti duomenys atskleidzia, kad darbdavio patrauklumo samprata yra daugialypé ir
kompleksiska, todél jos esminiai aspektai iSsamiau aprasomi tolimesniame tekste.

Ambler'as ir Barrow'as (1996) jvedé sgvoka ,,darbdavio prekés zenklas* (angl. employer brand), kuri
apibréziama kaip funkcinés, ekonominés ir psichologinés naudos visuma, susijusi konkreciu
darbdaviu. Si koncepcija tapo pagrindu daugeliui vélesniy tyrimy apie darbdavio patraukluma
(Ambler & Barrow, 1996).

Backhaus'as ir Tikoo (2004) isplété §j poziiirj, iSskirdami vidine ir iSoring darbdavio patrauklumo
dimensijas, kurios atitinka darbuotojy lojalumo ir kandidaty pritraukimo funkcijas. Jie teige, kad
patrauklus darbdavys néra tas, kuris daug reklamuojasi, o tas, kuris sugeba sukurti realia, vertybémis
ir lyderyste grista organizacing kultiirg. Tokiu budu darbdavio Zzenklas perzengé tradicinés
komunikacijos ribas ir tapo organizacijos reputacijos bei tapatybés dalimi (Backhaus & Tikoo, 2004).

Berthon'as ir kt. (2005) pasitlé iSpléstinj patrauklaus darbdavio modelj, akcentuodami, kad
organizacijos patrauklumg lemia galimybés mokytis, tobuléti, dirbti kiirybiskai ir palaikyti pozityvius
santykius su kolegomis bei vadovais. Jie teige, kad emociniai ir socialiniai aspektai yra tokie pat
svarbiis kaip ir funkciniai, todél darbuotojy patirtis tampa centrine darbdavio patrauklumo dimensija
(Berthon et al., 2005).

Minchington’as (2010) akcentavo darbuotojy patirties svarba, teigdamas, kad darbdavio
patrauklumas yra nuosekliai kuriama teigiama darbuotojy patirtis, apimanti organizacijos procesus,
kultiirg ir saveikas. Si koncepcija pabrézia, kad darbdavio patrauklumas susijes su nuosekliai kuriama
teigiama darbuotojy patirtimi, kuri skatina lojaluma, pasitenkinimg darbu ir pasididZiavima
organizacija (Minchington, 2010).

Lievens'as ir Slaughter'is (2016) pabrézia reputacijos, matomumo ir jvaizdZio svarba kandidato
sprendimui pasirinkti organizacija kaip darbdavj. Jo teigimu, patrauklus darbdavys turi ne tik kurti
teigiamag patirt] viduje, bet ir gebéti ja sékmingai komunikuoti iSoréje. Autoriaus poZiiiriu,
patrauklumas kyla i$ to, kaip placioji visuomené bei potencialiis darbuotojai suvokia organizacijg
(Lievens & Slaughter, 2016).

Tanwar'as ir Prasad’as (2016) pristato vertybinj pozitirj ] darbdavio patraukluma, teigdami, kad
organizacijos patrauklumg lemia prasmingo darbo suteikimas, asmeninio augimo galimybeés ir
vertybinis darbuotojo bei organizacijos suderinamumas. Sis poziiiris ypaé akcentuoja viding
motyvacijg ir darbuotojo ry$j su organizacine kultiira. Darbdavio patrauklumas apima tiek racionaly,
tieck emocinj darbuotojy vertinimg — nuo objektyviy darbo salygy iki subjektyvaus organizacijos
vertybiy suvokimo (Tanwar & Prasad, 2016).

Bakanauskien¢ ir kt. (2017) nustate, kad darbdavio patrauklumas darbuotojy pozitiriu yra glaudziai
susijgs su organizacijos vidine atmosfera, tarpusavio santykiais ir vadovavimo praktika, kurie sudaro
palankia organizacing kultiirg ir stiprina darbuotojy pasitikéjima organizacija. (Bakanauskiené et al.,
2017).

Prakash’as ir kt. (2022) akcentavo ekonominiy ir nematerialiyjy naudy derinj, apibrézdami darbdavio
vertés pasiiilyma kaip kompleksing ekonominiy, profesiniy ir psichologiniy motyvy visumg. Jie
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pabreéze, kad patrauklus darbdavys turi suderinti finansinius aspektus su prasmingu darbu ir emociniu
pasitenkinimu (Prakash et al., 2022).

Lee ir Kim (2021) iSryskino darbdavio patrauklumo transformacija skaitmeningje erdveje. Jie teigia,
kad vis didesn¢ reikSme igyja organizacijos skaitmeninis jvaizdis, darbuotojy atsiliepimai ir
autentiSkas komunikacijos stilius, kurie lemia pasitikéjimg ir kandidaty pritraukimg (Lee & Kim,
2020).

Ghani's ir Malik (2023) pabrézia skaidrumo ir atviro dialogo svarba, teigdami, kad emocinis
pasitikéjimas organizacija tampa pagrindiniu elementu formuojant darbdavio patraukluma. Jie
akcentuoja, kad patraukluma kuria ne tik struktiiriniai, bet ir santykiniai veiksniai (Ghani & Malik,
2023).

Siekiant darbdavio patrauklumo samprata analizuoti nuosekliai, toliau nagrinéjamos pagrindinés
Sios sampratos dimensijos.

2.2. Darbdavio patrauklumo dimensijos

Darbdavio patrauklumas literatiroje (Ambler & Barrow, 1996; Berthon et al., 2005; Minchington,
2010; Lievens & Slaughter, 2016; Prakash et al., 2022; Ghani & Malik, 2023; Temel & Esen, 2024;
Jaffari, 2024) dazniausiai analizuojamas per skirtingas dimensijas, atskleidziancias, kokie
organizacijos aspektai lemia darbuotojy ar kandidaty suvokimg apie organizacijg kaip patraukly
darbdavj. Tyréjai pabrézia, kad patraukluma sudaro tarpusavyje susij¢ funkciniai, ekonominiai,
socialiniai, vystymosi ir psichologiniai veiksniai, kurie kartu formuoja darbuotojy patirtj ir
organizacijos jvaizdj darbo rinkoje.

Vienas 1§ placiausiai naudojamy ir pirmyjy sisteminiy darbdavio patrauklumo vertinimo modeliy —
darbdavio patrauklumo (ang. Employer Attractiveness Scale, EmpAt) modelis (Berthon et al., 2005).
Berthon'o ir kt. identifikavo penkias pagrindines darbdavio patrauklumo vertes (angl. employer
attractiveness values):

- ekonomine verte (economic value) — konkurencingas atlyginimas, darbo stabilumas ir
karjeros saugumas;

- socialing verte (social value) — palanki organizaciné atmosfera, geri santykiai su kolegomis
ir vadovais;

- plétros verte (development value) — profesinio tobuléjimo, mokymosi ir karjeros augimo
galimybés;

v W —

- pritaikymo verte (application value) — galimybe¢ pritaikyti zinias praktikoje ir jgyti naujos
patirties.

Sis modelis véliau pradétas placiai taikyti tiek akademiniuose tyrimuose, tiek praktinéje personalo
vadyboje. Modelis tapo svarbiu pagrindu formuojant darbdavio jvaizdZio matavimo instrumentus,
leidzianCius vertinti, kaip potencialis darbuotojai suvokia organizacija kaip darbdavj. Autoriy
poziiiriu, darbdavio patrauklumas — tai ne tik materialiis privalumai, bet ir profesinio bei emocinio
tobuléjimo galimybés (Berthon et al., 2005).
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Skirtingi autoriai, tyrinédami organizacijy patraukluma, pateiké vis naujy dimensijy, kurios papildé
ankstesnius modelius. Remiantis Berthon'o ir kt. penkiy ver¢iy modeliu bei vélesniais autoriy
papildymais, galima iSskirti pamatines darbdavio patrauklumo dimensijas: ekonoming, socialing,
plétros, doméjimosi ir taikomaja. Pamatines dimensijas papildo tokios dimensijos, kaip reputaciné,
psichologing, emocing, kultiirine ir skaitmening, kurios atspindi Siuolaikiniy organizacijy vertybinj,
emocinj ir technologinj konteksta (Tanwar & Prasad, 2016; Ghani & Malik, 2023; Prakash et al.,
2022). Darbdavio patrauklumo dimensijos pateikiamos 3 lenteléje.

3 lentelé. Darbdavio patrauklumo pagrindinés dimensijos

Dimensijos | Aspektai | Autoriai
Pamatinés dimensijos
. Ambler & Barrow (1996); Berthon et al. (2005); Prakash et al.
Atlygis;
Ekonominé (2022)
Papildomos naudos; Ambler & Barrow (1996); Prakash et al. (2022)
Finansinis saugumas; Ambler & Barrow (1996)
Tarpasmeniniai santykiai; Berthon et al. (2005); Minchington (2010)
Socialiné Komandiné dvasia; Berthon et al. (2005); Minchington (2010)
Bendradarbiavimo atmosfera; Berthon et al. (2005); Minchington (2010)
Kolektyvo palaikymas Berthon et al. (2005); Minchington (2010)
Mokymosi galimybés; Berthon et al. (2005); Prakash et al. (2022);
Plétros Karjeros augimas; Berthon et al. (2005); Prakash et al. (2022);
Mentorystg; Prakash et al. (2022);
Kompetencijy tobulinimas. Berthon et al. (2005); Prakash et al. (2022);
Kiirybiskumas;
Idomumo Inovatyvumas; Berthon et al. (2005).
Idomios uzduotys.
Taikomoji ~ [oalimybe pritaikyti Zinias, Berthon et al. (2005).
Profesiné saviraiska.
Papildomos dimensijos
Organizacijos prestizas; Lievens & Slaughter (2016)
Reputaciné Ivaizdis darbo rinkoje Backhaus & Tikoo (2004); Lievens & Slaughter (2016)
Patikimumas; Lievens & Slaughter (2016)
Psichologing ~ [Lasitenkinimas darby Ambler & Barrow (1996); Minchington (2010)
Emocinis saugumas
Emociné ;?g:;ﬁgﬁfas Minchington (2010)
52§§Ei11112/ gtriie:;nzacmes vertybés; Tanwar & Prasad (2016)
. S Lee & Kim (2020); Temel & Esen (2024); Ghani & Malik
Skaitmeninis jvaizdis; (2023)
Skaitmeniné / |Socialiniy tinkly komunikacija; |Lee & Kim (2020); Temel & Esen (2024); Jaffari (2024)
E-reputacijos Darbuotojy advokatavimas: éegzic) Kim (2020); Temel & Esen (2024); Ghani & Malik
AutentiSkas turinys Ghani & Malik (2023); Temel & Esen (2024); Jaffari (2024)

Pamatinés dimensijos atspindi pagrindinius darbuotojy lukescius, susijusius su finansine nauda, darbo
stabilumu, tarpasmeniniais santykiais, profesiniu tobul¢jimu ir galimybe realizuoti savo
kompetencijas organizacijoje (Ambler & Barrow, 1996; Berthon et al., 2005; Prakash et al., 2022).
Tuo tarpu papildomos dimensijos papildo tradicinius patrauklumo veiksnius, stiprina darbuotojy
emocinj ry$j, pasitikéjima organizacija bei vies$aji darbdavio jvaizdj (Lievens & Slaughter, 2016;
Minchington, 2010; Bakanauskiené et al., 2017; Tanwar & Prasad, 2016; Lee & Kim, 2020; Ghani
& Malik, 2023; Temel & Esen, 2024).
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Siy dimensijy visuma leidzia vertinti darbdavio patrauklumg visapusiskai — kaip integruotq vertés
pasiiilymg darbuotojams, apimantj materialius, profesinius, socialinius ir simbolinius aspektus, kurie
nulemia organizacijos konkurencingumq ir tvary zmogiskyjy istekliy valdymg.

2.3. Darbdavio patrauklumo ir giminingy konstrukty apibudinimas

Pastaraisiais deSimtmeciais darbdavio patrauklumo samprata (angl. employer attractiveness) tapo
vienu svarbiausiy zmogiskyjy istekliy vadybos ir organizacinés elgsenos tyrimy objekty. Vis délto
literatiiroje greta Sio termino vartojami ir keli artimi konstruktai — tai darbdavio prekés Zenklas (angl.
employer brand), darbdavio vertés pasitlymas (angl. employer value proposition, EVP), darbdavio
jvaizdis (angl. employer image) ir darbdavio reputacija ( angl. employer reputation). Siy konstrukty
aiSkus atribojimas yra bitinas, nes kiekvienas jy atspindi skirtingg organizacijos ir darbuotojo
santykio aspektg (Dassler et al., 2022). Darbdavio patrauklumo laukas evoliucionavo i$ rinkodaros
teorijy, taciau Siandien persipina su reputacijos valdymo, komunikacijos ir organizacinés kulttros
paradigmomis. Pagrindiniai konstruktai ir jy sgsajos pateikiami 4 lenteléje.

4 lentelé. Darbdavio patrauklumo ir giminingy konstrukty apibadinimas

Konstruktas

Apibiidinimas

Autoriai

Darbdavio patrauklumas
(angl. employer attractiveness)

Tai individo bendras organizacijos, kaip
potencialios darbo vietos, vertinimas,
atspindintis jo nora prisijungti prie $ios
organizacijos.

Lievens & Highhouse, 2003

Darbdavio prekés zenklas
(angl. employer brand)

Tai funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy
naudy visuma, susijusi su darbu konkrecioje
organizacijoje.

Ambler & Barrow, 1996

Darbdavio vertés pasitilymas

EVP)

(angl. employer value proposition,

Tai unikalus materialiy ir nematerialiy naudy
rinkinys, kurj organizacija sitilo savo
darbuotojams mainais uz jy kompetencijas,
jsipareigojima ir indélj j organizacijos
sékme.

Prakash et al., 2022

Darbdavio jvaizdis
(angl. employer image)

Tai individo suvokimas ir psichologinis
vertinimas apie organizacija kaip potencialia
darbo vieta, grindziamas asmeniniais
ispudziais, informacija ir socialiniais
signalais.

Lievens & Slaughter, 2016

Darbdavio reputacija
(angl. employer reputation)

Tai kolektyvinis, ilgalaikis organizacijos kaip
darbdavio vertinimas, pagristas jos
ankstesniais veiksmais, elgsena su
darbuotojais ir socialiniu pripazinimu.

Fombrun, 1996; Backhaus &
Tikoo, 2004

Toliau pateikiamas iSsamesnis Siy darbdavio vertés konstrukty apibidinimas, atskleidziantis jy
tarpusavio rysius ir skirtumus nuo darbdavio patrauklumo sampratos.

Darbdavio patrauklumas (angl. Employer Attractiveness). Darbdavio patrauklumo samprata i§
pradziy buvo siejama su organizacijos jvaizdZiu ir reputacija, taciau ilgainiui ji iSsiskyré kaip atskiras
konstruktas, nusakantis, kiek individui organizacija atrodo patraukli kaip potenciali darbo vieta
(Lievens & Highhouse, 2003). Klasikiniuose darbuose patrauklumas apibréziamas kaip subjektyvus
individo vertinimas, atspindintis norg prisijungti prie tam tikros organizacijos (Berthon et al., 2005).
Patrauklumas aiSkinamas kaip subjektyvus individo vertinimas ir psichologiné reakcija j darbdavio
komunikacija bei kulttira, jungiantis ekonominius ir emocinius motyvus (Backhaus & Tikoo, 2004;
Minchington, 2010).
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Siuolaikiniai tyrimai akcentuoja, kad darbdavio patraukluma lemia vertybiy suderinamumas,
organizacinés kultiiros autentiSkumas ir socialiné atsakomybé¢ (Dassler et al., 2022; Ruzi¢ & Benazié,
2023). Tai daugialypio pobudzio reiSkinys, apimantis tiek racionaly, tiek emocinj darbuotojo pozitri,
rodant] jo norg prisijungti prie konkre¢ios organizacijos (Caputo et al., 2023). Apibendrinant,
darbdavio patrauklumas laikomas galutiniu darbuotojo suvokimo rezultatu, atspindinciu, kiek jo
vertybés, emocijos ir likesciai sutampa su organizacijos kulttira bei tapatybe.

Darbdavio prekés Zenklas (angl. employer brand). Siuolaikingje literatiiroje darbdavio Zenklas
laikomas ne tik komunikacijos priemone, bet ir strateginiu identiteto bei reputacijos valdymo jrankiu,
kuris kuria emocinj ir vertybinj ry$j tarp darbuotojo ir organizacijos (Bhasin et al., 2019). Skirtingai
nei darbdavio patrauklumas, kuris reiskia individualy psichologinj vertinimg, darbdavio prekés
zenklas atspindi organizacijos veiksmus ir pazadus, formuojancius jos, kaip darbdavio, tapatybg ir
vertés pasitilyma (Ambler & Barrow, 1996; Backhaus & Tikoo, 2004).

Darbdavio vertés pasiulymas (angl. employer value proposition, EVP). Darbdavio vertés
pasitlymas kilo i$ rinkodaros teorijos apie vertés pasitilymg (Porter, 1985; Anderson, Narus & Van
Rossum, 2006) ir buvo pritaikytas zmogiskyjy istekliy vadyboje kaip biidas struktiiruoti darbdavio
pazada darbuotojams. Darbdavio vertés pasitilymas nusako ,,duoti—gauti* santykj tarp organizacijos
ir darbuotojo — tai materialiy ir nematerialiy naudy rinkinys, kurj darbdavys sitlo mainais uz
darbuotojy indélj, kompetencijas ir lojaluma (Prakash et al., 2022). Sis pasitilymas atlicka dvejopa
funkcija: padeda organizacijai iSsiskirti darbo rinkoje ir kuria psichologinj rysj, stiprinantj jsitraukima
bei pasitenkinimg darbu (Rynes & Barber, 1990; Prakash et al., 2022). Keppeler'is ir Papenful'as
darbdavio vertés pasiiilymg apibrézia kaip darbdavio siiiloma idealig vertg, kuri atspindi, kaip
organizacija nori biiti suvokiama potencialiy darbuotojy akyse (Keppeler & Papenful3, 2023).

Darbdavio jvaizdis (angl. employer image). Darbdavio jvaizdis apibréZiamas kaip asmeninis ir
pazintinis individo suvokimas apie organizacija kaip potencialy darbdavj. Tai psichologinis
atspindys, kaip asmuo mato ir vertina jmon¢ kaip darbo vieta, remdamasis tiek tiesiogine, tiek
netiesiogine informacija (Lievens & Slaughter, 2016). Skirtingai nuo darbdavio reputacijos, kuri yra
ilgalaikis ir kolektyvinis vertinimas, jvaizdis laikomas laikinu ir kintan¢iu suvokimu, priklausanciu
nuo asmeninés patirties, Ziniasklaidos bei socialiniy signaly (Cable & Turban, 2001; Highhouse et
al., 2009). Rybaczewska ir kt. darbdavio jvaizd; apibréZia kaip tiek vidiniy, tiek iSoriniy
suinteresuotyjy grupiy suvokimg apie organizacijos elgesj su darbuotojais, vertybes ir poziiir] ]
Zmones. Autoriy teigimu, jvaizdis formuojamas per organizacijos komunikacijg ir jos socialinj elgesj
bei daro jtaka tiek darbdavio patrauklumui, tiek reputacijai. Taigi darbdavio jvaizdis — tai dinamiSkas
ir subjektyvus konstrukas, atspindintis, kaip organizacija suvokiama darbo rinkoje tam tikru momentu
(Lievens & Slaughter, 2016; Rybaczewska et al., 2020).

Darbdavio reputacija (angl. employer reputation). Darbdavio reputacija apibréziama kaip
kolektyvinis ir ilgalaikis organizacijos vertinimas, pagristas jos ankstesniais veiksmais, elgsena su
darbuotojais ir socialiniu pripazinimu (Fombrun, 1996). Ji kyla i§ daugelio individy bei grupiy
patir¢iy ir formuojasi per laika, tode¢l laikoma stabilesniu reiSkiniu nei jvaizdis, kuris yra labiau
asmeninis ir laikinas (Cable & Turban, 2001). Caligiuri ir kt. pabrézia, kad reputacija atspindi
organizacijos prestiza, patikimuma ir sékme darbo rinkoje, o stipri reputacija daro tiesioging jtakg
kandidaty norui prisijungti prie organizacijos. Siuolaikiniu pozitiriu darbdavio reputacija suvokiama
kaip organizacijos socialinio kapitalo iSraiSka, kylanti i§ nuoseklios komunikacijos, etiSkos elgsenos
ir tvarumo principy laikymosi (Thang & Trang, 2024). Ji tampa esminiu pasitikéjimo ir ilgalaikio
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darbuotojy jsitraukimo S$altiniu, atspindin¢iu darbdavio vertybinj integralumg ir patikimuma
(Fombrun, 1996; Caligiuri et al., 2010).

Darbdavio patrauklumas ir su juo glaudziai susije konstruktai sudaro vientisq darbdavio vertés
kurimo sistemq. Kiekvienas jy atspindi skirtingq, taciau tarpusavyje susijusj organizacijos ir
darbuotojo santykio aspektq. Darbdavio patrauklumas yra galutinis darbdavio vertés kiirimo
rezultatas, atspindintis, kiek sékmingai organizacijai pavyksta suderinti pazadus, elgesj ir reputacijq.

Toliau darbe apzvelgsime darbdavio patrauklumg grindZiancias teorijas, kurios padeda suprasti,
kaip formuojasi darbuotojy ir kandidaty suvokimas apie organizacijg.

2.4. Darbdavio patrauklumg grindziancios teorijos ir ju turinys

Darbdavio patrauklumo koncepcijos raida atskleidzia, kad darbuotojy pozitris j organizacija néra
formuojamas vien ekonominiais ar materialiniais principais. Sis poZifiris grindziamas psichologiniais,
socialiniais ir vertybiniais veiksniais, kurie lemia, kodé¢l viena organizacija laikoma patrauklesné nei
kita. Siekiant paaiskinti §iuos procesus, mokslingje literatiiroje dazniausiai taikomos socialiniy mainy
teorija ir socialinio identiteto teorija. Sios teorijos leidZia suprasti darbdavio patraukluma kaip
abipusiy santykiy ir tapatumo konstrukta, kuris formuojasi tarp darbuotojo ir organizacijos (Keppeler
& Papenfull, 2023). Abi teorijos yra pagrindinés psichosocialinés prieigos, aiSkinancios, kodél
darbuotojai siekia uzmegzti ir palaikyti ilgalaikius santykius su darbdaviu. Socialiniy mainy teorija
pabréZia tarpusavio pasitikéjimu ir teisingumu grindziamus mainus, o socialinio identiteto teorija —
priklausymo organizacijai emocinj ir tapatybinj matmenj. Tiek vienu, tiek kitu poZiiriu organizacijos
patrauklumas kyla i§ darbuotojo ir organizacijos sgveikos kokybés, vertybiy suderinamumo bei
socialinio pripazinimo (Siem et al., 2025).

Socialiniy mainy teorija (angl. Social Exchange Theory, SET) ir jos taikymas darbdavio
patrauklumui. Socialiniy mainy teorijos iStakos siekia sociologo Blau (1964) darbus, kuriuose
teigiama, kad Zmoniy tarpusavio santykiai yra paremti abipusés naudos principais — mainais tarp
materialiy, simboliniy ar emociniy iStekliy. Teorijos esmé — individo sprendimg palaikyti santyk]
lemia suvokta sgveikos verté: kuo daugiau naudos jis gauna, tuo labiau yra motyvuotas islaikyti $j
ry$]. Pasak Cropanzano ir Mitchell, ,,vienas 18§ pagrindiniy SMT principy yra tas, kad santykiai laikui
bégant vystosi | pasitikéjimu gristus, lojalius ir abipusius jsipareigojimus. Norédamos tai padaryti,
Salys turi laikytis tam tikry mainy ,taisykliy“. Mainy taisyklés sudaro ,,normatyvinj situacijos, kuri
susidaro tarp mainy santykiy dalyviy arba yra jy priimama, apibrézima* (Emerson, 1976: 351). Tokiu
biidu mainy taisyklés ir normos yra mainy procesy ,,gairés* (Cropanzano & Mitchell, 2005, p. 875).
Darbdavio parama ir teisingas elgesys darbuotojy atzvilgiu, lemia aukStesne darbo motyvacija,
organizacinj jsipareigojima ir norg prisidéti prie organizacijos s€ékmes. Tokiu biidu SMT paaiSkina
darbdavio patraukluma per abipusiy likesciy, pasitikéjimo ir teisingumo suvokimo dimensijas, kurios
lemia darbuotojy norg ilgainiui iSlikti organizacijoje ir ja vertinti kaip patraukly darbdavj
(Cropanzano & Mitchell, 2005). SMT remiasi prielaida, kad darbo santykiai yra ilgalaikiai mainai,
kuriuose abi pusés tikisi abipusés naudos, o gaunamos ir suteikiamos naudos vertinamos ne vien
materialiu, bet ir emociniu aspektu (Aryee et al., 2002).

Socialiniy mainy teorijos taikymas darbdavio patrauklumui leidZzia ne tik suprasti, ,,kodeél
darbuotojai ir kandidatai vertina tam tikras organizacijas kaip patrauklias, bet ir ,kaip* Sis
patrauklumas susiformuoja (Cropanzano & Mitchell, 2005). SMT mechanizmai paprastai skirstomi j
tarpusavyje susijusias kategorijas, kurios atspindi skirtingas darbuotojo-organizacijos saveikos fazes:
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pradinj naudos vertinimg, santykiy kokybés formavimagsi ir autentiSkg teigiamo patrauklumo
perdavimg iSorei (Ahmad et al., 2023). Pradzioje kandidatams svarbiausia yra aiskiai matoma mainy
vert¢ — darbo salygos, atlygiai ir saugumas. Véliau, darbuotojui jsitvirtinus organizacijoje,
patrauklumas priklauso nuo tarpusavio pasitikéjimo, teisingumo ir to, ar organizacija riipinasi savo
zmonémis (Cropanzano & Mitchell, 2005).

Ahmad'as ir kt. nustaté, kad SMT taikymas ypa¢ reikSmingas darbo santykiy kontekste, nes
darbuotojai vertina gaunamas naudas, organizacijos parama ir sgziningumga, o mainy kokyb¢ lemia
pasitikéjimo, jsitraukimo ir lojalumo formavimgsi. Autoriai identifikuoja pagrindinius SMT
elementus, kurie lemia pozityvius darbo santykius:

e organizacijos parama (angl. Perceived Organizational Support, POS) — darbuotojai jaucia,
kad organizacija juos palaiko ir vertina, o tai didina jy norg atsilyginti pozityviu elgesiu ir
jsitraukimu;
pasitikéjimas (angl. Trust) — bitinas siekiant ilgalaikio santykio stabilumo;
reciprocitetas (angl. Reciprocity norm) — abipusiSkumo principas lemia, kad darbuotojai
linke atsilyginti uz teigiamg organizacijos elgesj didesniu jsitraukimu;

e teisingumas ir pagarba (angl. Organizational justice & respectful treatment) — teisingi
sprendimai palaiko socialinio kontrakto vykdyma ir mazina neigiamy mainy rizikas;

e emocinis prisiriSimas (angl. Affective commitment) — pasitikéjimu ir pagarba grjsti santykiai
stiprina darbuotojy lojalumg ir mazina kaita.

Teigiami mainai tarp darbuotojo ir organizacijos kuria didelj vidinj darbdavio patraukluma, kuris
virsta iSorine reputacija ir darbdavio pasirinkimu. Autoriy i$skirti SMT elementai yra esminiai
paaiskinant, kod¢l darbuotojai nori prisijungti prie organizacijos, joje pasilikti bei ja rekomenduoti
kitiems (Ahmad et al., 2023). Priklausomai nuo autoriy, iSskiriama ir daugiau SMT elementy.
Cropanzano ir Mitchell pabrézia, kad socialiniai mainai grindZiami ne tik materialiais, bet ir
socioemociniy iStekliy perdavimu — pagarba, palaikymu, pripaZinimu, kurie ilgainiui formuoja
aukStos kokybés santykius bei skatina papildoma darbuotojy elgesj organizacijos labui. SMT taip pat
pabréziama vadovo ir pavaldinio santykiy kokyb¢ (amgl. Leader—Member Exchange, LMX), kurig
lemia lyderio rodomas pasitik¢jimas ir palaikymas. Kuo kokybiskesni santykiai su vadovu, tuo
didesné darbuotojy motyvacija ir teigiamesnis darbdavio patrauklumo suvokimas. Taip pat svarbi
suvoktos naudos verte (angl. Perceived Benefits / Rewards), kuri jvertinama remiantis galimy mainy
palankumu ir yra vienas kertiniy sprendimo rinktis darbdavj veiksniy. Socialiniai mainai tarp
darbuotojo ir organizacijos kuria stipry vidinj darbdavio patraukluma, kuris ilgainiui transformuojasi
1 iSoring reputacijg ir didina organizacijos konkurencingumga talenty rinkoje (Blau, 1964; Ahmad et
al., 2023; Cropanzano & Mitchell, 2005; Keppeler & Papenful3, 2023).

Socialiniy mainy teorija darbdavio patrauklumq aiskina kaip socialinés sutarties rezultatg,
grindziamg pasitikéjimu, teisingumu ir abipuse verte. Organizacijos, kuriancios atvirg, sqziningq ir
palaikanciq darbo aplinkq, sukuria emocinj lojalumgq, kuris ilgainiui tampa patrauklumo Saltiniu tiek
viduje, tiek isoréje.

Socialinio identiteto teorija (angl. Social Identity Theory, SIT) ir jos taikymas darbdavio
patrauklumui. Socialinio identiteto teorijos iStakos siejamos su Tajfel’io ir Turner'io (1979) darbais,
kuriuose autoriai iSskyré skirtumg tarp asmeninés ir socialinés tapatybeés, teigdami, kad Zmoniy
elgesys grupinése situacijose daugiausia priklauso nuo jy priklausymo tam tikrai socialinei grupei ir
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su tuo susijusiy kategoriniy procesy, kurie formuoja savivertg, vertinimus ir tarpusavio santykius
(Brown, 2000). Nuo SIT atsiradimo jos taikymas reikSmingai i$siplété ir persikélé | organizacijy
studijas. Ashforth’as ir Mael'as parodé¢, kad organizacija gali tapti viena i§ pagrindiniy socialinio
identiteto Saltiniy, nes darbo aplinka suteikia zmonéms galimybe priklausyti bendruomenei, kurioje
jie jauciasi vertinami ir reikSmingi. Kartu su §iuo poziiiriu iSaugo ir mokslininky démesys tam, kaip
organizacijos jvaizdis, kultiira ir vertybés prisideda prie tapatinimosi su organizacija bei didina jos
patraukluma tiek esamiems, tiek potencialiems darbuotojams (Hogg & Terry, 2000). Brown'as teigia,
kad socialiné tapatybé remiasi palankiais palyginimais su kitomis grupémis ir noru palaikyti teigiama
skirtinguma, o tai organizacijoms suteikia galimybe formuoti patraukly jvaizdj kaip ,,geresnés* darbo
vietos nei konkurentai. Autorius taip pat iSskiria grupinés priklausomybés svarbg — jausdami vienybe,
darbuotojai labiau linke teigiamai vertinti organizacijg ir jg ginti, o tai didina tiek vidinj, tiek iSorinj
patrauklumg (Brown, 2000). Hogg'as ir Terry's pabrézia, kad socialinés tapatybés efektus
organizacijose lemia ne vien noras priklausyti grupei, bet ir savikategorizacijos procesai, kurie padeda
asmeniui suvokti save kaip tipiska organizacijos narj. Siy autoriy teigimu, darbuotojai identifikuojasi
su organizacija tada, kai ji suteikia aiSky ir pozityvy prototipa — ,.kas mes esame* ir ,kuo mes
skiriameés nuo kity* (Hogg & Terry, 2000).

Hogg ir Terry (2000) iSplétojo SIT organizaciniu kontekstu, pabrézdami savikategorizacijos ir
prototipiSkumo mechanizmus: darbuotojai labiausiai tapatinasi su organizacijomis, kurios suteikia
aiSkia normatyving orientacija ir padeda sumazinti neapibréZtumg, stiprindamos lojaluma ir
normatyvy laikymasi. Siuolaikinés kryptys rodo, kad identiteto procesai yra susije ir su kultiirinémis
socializacijos sistemomis, su sociomaterialiais veiksniais, tokiais kaip technologiné ar fiziné darbo
aplinka ir su socialiniy pokyciy, statuso legitimumo bei riby pralaidumo suvokimu (Hogg & Terry,
2000; Niens & Cairns, 2003; Sullivan et al., 2022).

ISskiriami pagrindiniai SIT elementai, paaiskinantys darbdavio patraukluma:

e socialiné kategorizacija — zmongs skirsto save | grupes, todél aiSkus organizacijos identitetas
leidzia kandidatams suprasti, ,.kas mes esame* ir ar jie gali biiti tos grupeés dalimi (Tajfel &
Turner, 1979).

e socialiné identifikacija — narysté organizacijoje tampa asmens tapatybés dalimi, nes kuo ji
labiau atitinka asmens vertybes, tuo didesnis jsitraukimas ir lojalumas (Ashforth & Mael,
1989).

e socialinis palyginimas — darbuotojai lygina organizacija su kitomis; prestiZinés organizacijos
padeda palaikyti saviverte ir stiprina norg prisidéti (Brown, 2000).

e pozityvios savivertés palaikymas — narysté turi suteikti teigiamg emocinj grjztamajj rysj,
pasididziavimg ir prasmés jausma (Tajfel & Turner, 1986).

Sie elementai yra universaliis SIT rodikliai, kuriuos pripaZjsta visi teorijos kiiréjai ir plétotojai.
Siuolaikinés teorijos plétotojai isskiria ir papildomus elementus, kurie aktualiis darbo rinkoje, tokius
kaip neapibréZtumo mazinimas (aiski organizacijos identiteto struktiira), Sociomaterialus tapatumas
(technologijos ir fiziné erdvé) ir kultiiriné orientacija (grupés vertybiy sistema) (Hogg & Terry, 2000).
Sie elementai lemia, kad darbuotojai savo naryste suvokia kaip socialinj kapitala, kuris gali biti
reprezentuojamas viesai, taip didinant tiek vidinj, tiek iSorinj darbdavio patrauklumg. Tapatinimasis
su organizacija skatina norg prisijungti, pasilikti ir pozityviai jg reprezentuoti iSor¢je, o tai tiesiogiai
stiprina darbdavio konkurencinguma talenty rinkoje (Hogg & Terry, 2000).
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Galima teigti, kad socialiniy mainy teorija ir socialinés tapatybés teorija papildo viena kitq aiskinant,
kodel darbuotojai vertina organizacijas kaip patrauklias. Socialiniy mainy teorija pabréZia
racionaly naudos vertinimq, kuris grindziamas abipusiu pasitikéjimu, sqziningumu ir organizacijos
parama, stiprinancia darbuotojy norq atsilyginti lojaliu elgesiu bei jsitraukimu. Tuo tarpu socialinés
tapatybés teorija paaiskina emocing darbdavio patrauklumo dimensijq, kai organizacija tampa
reiksmingu socialinés tapatybés saltiniu, suteikianciu priklausymo ir pasididziavimo jausmg.

Toliau darbe analizuojama, kaip darbdavio patrauklumo aspektai pasireiskia aukstojo mokslo
institucijose ir kokie veiksniai lemia jy gebéjimq pritraukti bei islaikyti akademinj personalg.

2.5. Aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio patrauklumas

Aukstojo mokslo Svietimo institucijy patrauklumo sqvoka yra daugialypé ir jvairiapusiskai
analizuojama. Ji siejama su gebéjimu pritraukti bei islaikyti tiek studentus, tiek darbuotojus,
uztikrinti kokybiskq akademine aplinkg, sudaryti sqlygas profesinei ir asmeninei plétrai bei kurti
pozityvy organizacijos jvaizdj visuomenéje.

Vieni pirmyjy aukstojo mokslo Svietimo institucijy patrauklumo tyrimy buvo susij¢ su studenty
pasirinkimo modeliais. Vienas pirmyjy bandymy sistemiSkai paaiskinti, kodél studentai renkasi tam
tikrg auks$tojo mokslo institucija, buvo pateiktas Chapman’o (1981) modelyje. Jame pabréziama, kad
sprendimg lemia trys pagrindinés veiksniy grupés: reikSmingy asmeny jtaka (tévai, draugai,
mokytojai, konsultantai), stabilios institucijos charakteristikos (studijy kaina, finansiné pagalba,
geografiné vieta, reputacija, sitilomy programy spektras) bei institucijos komunikacinés pastangos
(informaciniai leidiniai, vizitai j studenty miestelj, kontaktai su pricmimo komisija). Sie veiksniai
formuoja studenty lukescius ir galiausiai nulemia pasirinkimg. Chapman’o sukurtas modelis buvo
konceptualus ir apibendrino ankstesnius tyrimus. Jis sieké paaiSkinti, kaip jvairiis individualis,
socialiniai ir institucijy veiksniai veikia studenty sprendimus Sis modelis tapo teoriniu pagrindu
vélesniems tyrimams, kuriuose aukstosios mokyklos analizuojamos kaip patrauklumo objektai, kurie
konkuruoja dél studenty démesio (Chapman, 1981).

Nors ilga laikg tyrimai daugiausia démesio skyré studenty pasirinkimo veiksniams, taciau
pastaraisiais deSimtmeciais patrauklumo samprata pradéta sieti ir su institucijy gebéjimu atitikti
tarptautinius standartus bei iSlikti konkurencingoms pasaulingje aukStojo mokslo erdvéje. Aukstojo
mokslo institucijy patrauklumas siejamas su jy siekiu jgyti ,,pasaulinio lygio universiteto* statusa, o
§] statusg lemia ne tik studijy kokybe, bet ir gebé¢jimas uZztikrinti auk$ta moksliniy tyrimy lygj,
akademing laisve, intelektualiai motyvuojancia aplinka, tinkama savivalda, pakankamg finansavima
ir atitinkamg infrastruktiirg (Altbach, 2003). Tq pacia ,,pasaulinio lygio universiteto* sampratg plétoja
Deem'as ir kt. (2008), kurie teigia, kad Siame kontekste patrauklumas suvokiamas ne tik kaip studijy
kokybés ar institucijos reputacijos klausimas, bet ir kaip geb¢jimas sudaryti salygas, kurios leisty
pritraukti bei iSlaikyti aukStos kvalifikacijos akademinj personalg tarptautinéje darbo rinkoje.
Patrauklumas institucijai tampa esminiu veiksniu, kai aukStosios mokyklos siekia tapti
konkurencingomis tarptautiniu lygiu ir nori uztikrinti studijy kokybe (Deem et al., 2008). Sj poziiirj
papildo jrodymai, kad reputaciniai signalai ir tyrimy aplinka stiprina darbdavio patraukluma per
Lildomumo* ir ,,plétros* vertes, patvirtintas aukstojo mokslo kontekste (Prakash et al., 2022).

Siekiant sistemiSkai apzvelgti, kaip skirtingi autoriai nagrin¢ja darbdavio patraukluma jvairiuose
tyrimy kontekstuose, 5 lentel¢je pateikiami pagrindiniai moksliniy tyrimy tikslai, kontekstai ir
esminés jy iSvados.
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5 lentelé. Moksliniy tyrimy, analizuojanciy auks$tojo mokslo kaip darbdavio patraukluma, apzvalga

Al;z::;s’ k(r)rlfitzlll(lslfas Tyrimo tikslas Esminés iSvados
Coates & Australijos ISanalizuoti, kodél Akademiné veikla ir karjeros struktiira nebeatitinka
Goedegebuure, | aukstojo akademiné profesija Siuvolaikiniy reikalavimy, sudaro klititis profesinei
2012 mokslo tampa maziau patraukli, sékmei. Sitilomos 8 reformy kryptys:
sektorius kaip kinta akademinio - sitlyti déstytojams tobulinti pedagoginio darbo
darbo samprata ir kokios | metodus;
strategijos galéty - kurti akademinés karjeros profilius;
padidinti akademinio - kurti patrauklia, individualiai pritaikyta akademinés
darbo patraukluma bei veiklos patirtj;
atkurti sektoriaus - kurti iSmatuojamais rodikliais pagrista akademinés
tvaruma veiklos modelj;
- itraukti kviestinius déstytojus;
- tobulinti akademinio personalo kvalifikacija;
- didinti akademinio personalo skaiCiy, plétojant
aukstojo mokslo sistema;
- skatinti lyderyste, jtraukiant jvairiy sri¢iy dalininkus.
Bendaraviciené | Devyniolika | Ivertinti, kokie veiksniai | - Darbo akademijoje patrauklumg labiausiai lemia:
etal. (2013) Lietuvos lemia akademinio darbo | jdomus, intelektualiai stimuliuojantis darbas, geri
aukstojo patraukluma santykiai ir démesingas vadovavimas.
mokslo darbuotojams - Maziausiai patrauklios sritys — atlygis, didéjantis
institucijy darbo kriivis, profesinis stresas, nepasitikéjimo
kultara.
- Identifikuoti 4 darbuotojy segmentai: darbo

pesimistai, darbo entuziastai, darbo pragmatikai,
darbo ir gyvenimo balanso palaikytoja

Bendaraviciené | Dvi Lietuvos | Sukurti ir validuoti - OAES leidzia nustatyti skirtumus tarp faktinés ir
(2014) aukstojo Organizacinio pageidaujamos darbo patirties.
mokslo patrauklumo i$skyrimo - Patraukluma lemia organizaciné kultira,
institucijos skalés (angl. pasitikéjimas, komandiskumas.
Organizational - Silpniausios sritys — atlyginimas, strateginis
Attractiveness Extraction | valdymas bei karjeros galimybiy aiSkumas.
Scale, OAES) — tai 11
dimensijy / 67 teiginiy
darbdavio patrauklumo
matavimo skalé
Kravale- Latvijos Nustatyti darbuotojy - Svarbiausi patrauklumg lemiantys veiksniai yra
Paulina et al. | aukstojo patraukluma lemiancius darbo ir darbuotojo kompetencijy atitiktis, palaikanti
(2023) mokslo veiksnius organizaciné kultiira bei geri tarpasmeniniai santykiai,
sektorius taip pat uZtikrintas darbo saugumas.
- Nustatyta, kad vien konkurencingo atlyginimo
nepakanka —  darbuotojy  sprendimus  likti
organizacijoje lemia jy kasdiené darbo patirtis,
apimanti  profesinés  saviraiSkos  galimybes,
mikroklimatg ir psichologinj komforta.
Prakash et al. | Indijos Pritaikyti EmpAT modelj | - Patvirtintos 5 patrauklumo vertés (ekonoming,
(2022) aukstojo aukstojo mokslo sektoriui | socialiné, plétros, jJdomumo, taikymo).
mokslo ir jvertinti jo tinkamumg | - Itin svarbi jdomumo vert¢ — kirybiskas,
institucijos intelektualiai turtingas darbas.

- Moterys labiau vertina galimybes taikyti savo
kompetencijas.

Sie lenteléje analizuoti tyrimai atskleidzia darbdavio patrauklumo daugialypuma ir parodo, kad
aukstojo mokslo sektoriuje darbdavio patraukluma lemia kompleksinis veiksniy derinys, susijes su
organizacinémis, profesinémis ir psichologinémis darbuotojy patirtimis. Europos komisija pabrézia,
kad ziniy ekonomikoje Europos konkurencingumg ir ateit] lems auk$tojo mokslo bei moksliniy
tyrimy sistemy kokybé. Todél biitina ne tik stiprinti studijy kokybe, bet ir uZtikrinti, kad aukStasis
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mokslas kaip darbdavys biity patrauklus ir galéty pritraukti talentingus akademikus ir mokslininkus
bei sudaryti jiems salygas siekti ilgalaikiy karjeros tiksly (European Commission, 2024).

Kaip rodo atliekamy tyrimy platus geografinis pasiskirstymas, galima teigti, kad aukstojo mokslo
Svietimo institucijy, kaip darbdavio patrauklumas, aktualus visame pasaulyje. Aukstojo mokslo
Svietimo institucijy patrauklumo samprata yra daugialypé ir apima tiek studenty, tiek darbuotojy
poziurj. Patrauklumg formuoja ne tik materialiniai veiksniai (pvz., atlygis ar infrastruktiira), bet ir
nematerialiis elementai — organizaciné kultiira, tarpasmeniniai santykiai, galimybés profesinei
saviraiskai bei institucijos reputacija.

Toliau darbe analizuojamos aukstojo mokslo institucijy kaip darbdavio patrauklumo dimensijos,
kurios leidZia issamiau suprasti, kokie veiksniai lemia akademinio personalo pritraukimg, islaikymg
ir jy pasitenkinimq darbu.

2.6. Aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio patrauklumo dimensijos

Aukstojo mokslo institucijy kaip darbdavio patrauklumas $iandien siejamas ne tik su studijy kokybe,
bet ir su gebéjimu sukurti palankias salygas darbuotojams, kad jie noréty pasilikti ir s€kmingai
realizuoti savo profesinius tikslus (Altbach, 2003). Tyrimai rodo, kad darbuotojy poziiiriu
patrauklumui didelg reikSme turi tiek stabilios materialios salygos, tiek pozityvi akademiné ir
organizaciné aplinka, sudaranti salygas profesinei savirai$kai bei augimui (Coates & Goedegebuure,
2012; Bendaraviciené et al., 2013). Todé¢l, siekiant geriau suprasti, kas lemia aukstojo mokslo
institucijy patraukluma kaip darbdaviy, reikia aiskiai identifikuoti pagrindinés Sio patrauklumo
dimensijos, kurios pagristos moksliniy tyrimy.

Bendros patrauklumo dimensijos. Moksliniai tyrimai (Prakash et al., 2022) rodo, kad tam tikri
organizacijos patraukluma lemiantys elementai yra universalis ir biidingi jvairiems sektoriams, todel
jie svarbiis ir auk$tojo mokslo institucijoms kaip darbdaviams. Toliau bus nagrinéjamos bendrosios
pamatinés dimensijos, kurios turi jtakos darbdavio patrauklumo suvokimui.

Ekonominé dimensija (angl. economic value dimension) apibréziama kaip darbuotojo suvokimas
apie finansines ir materialines naudas, kurias organizacija gali pasitlyti mainais uZ jo darbg. Si
dimensija apima:

— atlygj ir finansines naudas (konkurencingas atlyginimas, priedai, premijos);
— darbo stabilumg ir saugumg (ilgalaikés sutartys, darbo vietos garantijos);
— karjeros ir pazangos galimybes (atlygio augimas, pripazinimas, paaukstinimai).

Sie elementai bendrai formuoja darbuotojy suvokiama organizacijos verte ir daro tiesiogine jtaka
darbdavio patrauklumui (Berthon et al, 2005; Nguyen et al, 2021, Dassler et al, 2022).

Ekonominé¢ dimensija laikoma viena pagrindiniy darbdavio patrauklumo sudedamyjy daliy, nes
darbuotojai, bet kuriame sektoriuje tikisi konkurencingo atlygio, finansinio saugumo ir adekvataus
darbo kriivio. Aukstojo mokslo kontekste $i dimensija taip pat yra reikSminga, nes pakankamas
finansavimas ir stabilis iStekliai butini tam, kad institucija iSlikty konkurencinga tarptautingje
aukstojo mokslo erdvéje ir galéty uztikrinti profesionalias tyrimy bei studijy salygas (Altbach, 2003).
Tyrimai rodo, kad finansinis atlygis ir sutarties pobiidis yra vieni svarbiausiy veiksniy, lemianciy
akademiniy darbuotojy pasitenkinimg darbu bei jy ketinima pasilikti institucijoje (Teichler & Hohle,
2013; Kravale-Paulina et al., 2023).
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Remiantis iSsamiu Europos akademinés bendruomenés tyrimu, nustatyta, kad mazas darbo
uzmokestis, neapibréztos darbo sutartys ir ribotos finansinés paskatos mazina aukstojo mokslo
institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumg ir menkina akademineés karjeros prestiza (Teichler & Hohle,
2013). Tai patvirtina ir Mehrad'as, kuris nustaté, kad didesnis atlygis tiesiogiai susijes su aukstesniu
darbuotojy pasitenkinimu, o finansinio stabilumo trilkumas lemia motyvacijos maz¢jimg ir didesne
personalo kaitg. Pabréziama, kad ,,remiantis Herzbergo motyvacijos ir higienos teorija, darbuotojus
turi motyvuoti iSoriniai veiksniai, kad biity uztikrintas jy pasitenkinimas pirmuoju zmogiskyjy
poreikiy lygmeniu, ir vadovaujamasi Maslow poreikiy hierarchija (1954)“, taigi ,,pajamos, kaip
vienas i$ iSoriniy veiksniy, palaiko $j pagrindinj poreikj* (Mehrad, 2014, p.25).

Bendaravicienés ir kt. atskleide, kad ekonominé dimensija iSlieka svarbi formuojant aukstojo mokslo
institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumg. Pazymima, kad auksStojo mokslo institucijy
konkurencingumui darbo rinkoje vis labiau jtakos turi gebéjimas uztikrinti darbuotojams stabily
finansavima, aiskig atlygio sistemg ir iSteklius mokslinei bei pedagoginei veiklai. Bendaravi¢ienés ir
kt. teigimu, ekonominé dimensija aukStojo mokslo sektoriuje yra neatsiejama nuo institucijos
gebéjimo islikti konkurencinga tarptautinéje erdvéje ir pritraukti aukstos kvalifikacijos darbuotojus
(Bendaravicien¢ et al., 2013). Naujausiame tyrime Bendaraviciené ir Vitkauskas nustaté, kad
ekonominé¢ dimensija iSlieka vienu svarbiausiy, bet silpniausiai jgyvendinamy darbdavio
patrauklumo veiksniy Lietuvos organizacijose (Bendaravicien¢ & Vitkauskas, 2024).

Ugdymo dimensija (angl. development value dimension) apibréziama kaip organizacijos geb¢jimas
sudaryti saglygas darbuotojams tobulinti savo profesines kompetencijas, siekti karjeros tiksly ir
realizuoti asmeninj potencialg. Si dimensija apima:

— profesinio tobulé¢jimo galimybes (mokymai, kursai, projektai, konferencijos);
— karjeros vystymo perspektyvas;

— mentoryste;

— organizacijos investicijg 1 darbuotojy kompetencijy augima.

Sie elementai didina darbuotojy pasitenkinima darbu, skatina pasitikéjima organizacija ir formuoja
ilgalaik; jsipareigojimg (Berthon et al, 2005; Dassler et al, 2022; Nijs et al, 2024; Bendaravic¢iené &
Vitkauskas; 2024).

Ugdymo dimensija aukStojo mokslo institucijy kontekste apima darbuotojy galimybes nuolat
tobulinti kompetencijas, dalyvauti mokslingje ir tarptautin¢je veikloje, gauti mentoriy paramg bei
turéti aiSkias karjeros galimybes. Taip pat siejama su darbuotojy saviugdos, profesinio augimo ir
karjeros vystymo poreikiais, kurie tiesiogiai veikia jy pasitenkinimg darbu ir lojalumg institucijai
(Berthon et al., 2005; Coates & Goedegebuure, 2012).

Bendaraviciené iSrySkina, kad Lietuvos aukstojo mokslo sektoriuje profesinio augimo ir karjeros
galimybés darbuotojy akimis yra vienas esminiy patrauklumg lemianciy veiksniy. Darbuotojai, kurie
mato ilgalaikes perspektyvas institucijoje, dazniau sieja savo profesing tapatybe su universitetu ir
rodo didesn; jsitraukimg j akademing veiklg. Jeigu Sios galimybés ribotos, mazéja darbuotojy
pasitenkinimas ir didéja migracijos j kitus sektorius ar uzsienio universitetus rizika (Bendaraviciené,
2014). Latvijos tyrimo rezultatai taip pat rodo, kad darbuotojy pasitenkinimas ir sprendimas pasilikti
organizacijoje glaudziai siejasi su galimybémis tobulinti kompetencijas, gauti mentoriy paramg ir
dirbti aplinkoje, kurioje vertinamas profesinis augimas. Aukstos kvalifikacijos darbuotojai pasilieka
organizacijose, kuriose egzistuoja stipri mentorystés sistema ir profesinio tobulé¢jimo palaikymas.
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Tokiose institucijose darbuotojai patiria didesnj pasitenkinimg darbu, jsitraukimg ir pasitikéjima
organizacija. (Kravale-Paulina, et al., 2023). PanaSiai teigia Teichler'is ir Hohle'is, kad karjeros
perspektyvy stoka yra vienas didziausiy i8Siikiy Europos aukstojo mokslo sektoriuje, ypac tarp
jaunyjy mokslininky, susidurian¢iy su laikinomis sutartimis ir ribotomis paaukstinimo galimybémis
(Teichler & Hohle, 2013).

Naujausi tyrimai rodo, kad aukstojo mokslo institucijose plétros dimensija iSlieka viena i§ labiausiai
vertinamy, taciau daznai nepakankamai jgyvendinamy patrauklumo sri¢iy. Nijs ir kt. nustaté, kad
aukstojo mokslo jstaigose vis dar triiksta sisteminiy talenty plétros mechanizmy, o karjeros progresas
daznai grindziamas individualia konkurencija, o ne jtraukia mentorystés ir bendradarbiavimo kultiira.
Autoriai siiilo pereiti nuo nasumo prie plétros orientuotos akademinés politikos, siekiant kurti aplinka,
kurioje darbuotojai gali nuosekliai tobuléti ir realizuoti savo potencialg (Nijs, et al., 2024).

Idomumo (angl. interest value dimension) apibréziama kaip organizacijos gebe¢jimas pasitlyti
darbuotojams jdomig, kirybiska ir prasmingg darbo aplinka, kuri skatina jy viding motyvacija,
kiirybiskuma ir pasitenkinima darbu. Si dimensija apima:

— kiirybiSkumo ir naujoviy skatinima;

— intelektualiai stimuliuojancias uzduotis;

— darbo prasmingumag ir vertybinj atitikima;

— galimybe realizuoti id¢jas ir patirti pasitenkinimg veikla.

Sie elementai kartu stiprina darbuotojy emocinj jsitraukima, didina pasitenkinima darbu ir formuoja
prasmingg rysj su institucija (Berthon et al 2005; Dassler et al., 2022; Yameen et al., 2021).

Akademinio darbo specifika grindziama nuolatiniu Ziniy kiirimu, naujy idéjy paieska ir prisid¢jimu
prie mokslo pazangos, o tai darbuotojams suteikia galimybe patirti profesinj pasitenkinimg ir
asmenin¢ realizacijg. Tyrimai rodo, kad jdomios, prasmingos ir intelektualiai stimuliuojancios
uzduotys stiprina akademinio personalo jsitraukimg ir motyvacijg (BendaraviCiené et al., 2013).
Akademiné veikla, kurioje sudaromos salygos eksperimentuoti, kurti ir skleisti Zinias, sustiprina
darbuotojy profesine tapatybe bei rysj su institucija. Todél domejimosi dimensija uzima reikSminga
vieta formuojant universitety patraukluma, nes ji suteikia darbuotojams galimybeg jausti savo indélio
vertg bei prasminguma tiek profesiniame, tiek visuomeniniame kontekste (Coates & Goedegebuure,
2012).

Akademinio darbo patraukluma stiprina ir intelektualinis jsitraukimas bei galimybé uZsiimti
prasminga, vertybiSkai motyvuojancia veikla. Yameen'as ir kt. paZymi, kad darbuotojai aukstojo
mokslo institucijose vertina galimybe prisidéti prie mokslo pazangos, vykdyti tyrimus ir dalintis
ziniomis — §ie veiksniai sudaro ,,vidinés motyvacijos branduolj*. Tyrimo rezultatai rodo, kad aukstojo
mokslo institucijos, kurios sudaro sglygas kurybiskumui, saviraiSkai ir idéjy plétrai, iSsiskiria
didesniu darbuotojy jsitraukimu ir pasitenkinimu darbu. Tokia aplinka leidzia akademiniam
personalui patirti profesinj jprasminimg ir sustiprina jy emocinj rysj su institucija, todél doméjimosi
dimensija tampa svarbiu aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumo veiksniu (Yameen,
etal., 2021).

Eger'is ir kt. domejimosi dimensija apibréZia kaip darbdavio geb¢jima suteikti darbuotojams jdomia,
kiirybiSka ir intelektualiai stimuliuojanc¢ig darbo aplinka. Ji atspindi inovatyvumo, naujoviskumo ir
kiirybinés saviraiSkos galimybes, kurios skatina darbuotojy motyvacija ir emocinj jsitraukimag i}
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organizacijos veiklg. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojai ir studentai labiausiai pritraukiami
organizacijy, kurios sudaro salygas idéjy plétrai, kiirybiniam mastymui ir profesinei saviraiskai.
Autoriai pabrézia, kad tokia kulttira yra ypac svarbi ziniy ekonomikos sektoriuose, jskaitant aukstajj
moksla, kur kiirybiSkumas, naujy idéjy kiirimas ir inovacijy taikymas yra esminés profesinés veiklos
dalys (Eger et al 2019).

Taikomoji dimensija (angl. application value dimension) apibréziama kaip organizacijos geb¢jimas
suteikti darbuotojams galimybes pritaikyti savo turimas Zzinias, jgtidzius ir kompetencijas praktinéje
veikloje bei matyti savo darbo rezultaty poveikj organizacijos veiklai ir visuomenei. Si dimensija
apima:

— ziniy sklaidos ir dalijimosi patirtimi per projektus, mokymus ar mentoryst¢ procesus;

— karybiskumo ir inovacijy skatinima, suteikiant laisve kurti ir diegti naujus sprendimus;

— socialinés vertés kiirimg — gebéjima matyti savo darbo poveikj studentams, visuomenei ar
partnerinéms organizacijoms.

Sie elementai kartu formuoja aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi galintys realizuoti savo profesinj
potenciala, kurti verte ir prisidéti prie institucijos tiksly jgyvendinimo (Berthon et al 2005; Deem et
al., 2008).

Aukstojo mokslo jstaigose darbuotojai ne tik perduoda zinias studentams, bet ir dalyvauja
taikomuosiuose tyrimuose, konsultacingje veikloje bei mokslo rezultaty jgyvendinime, todél jie turi
galimybe matyti savo darbo poveikj profesinei ir visuomeninei aplinkai. Si dimensija yra glaudziai
susijusi su profesine saviraiska ir akademiniu tapatumu, nes darbuotojai siekia kurti verte, atitinkancia
ju ekspertines Zinias ir leidziancig realizuoti savo profesinius siekius (Deem et al., 2008). Autoriai
pabrézia, kad aukstojo mokslo jstaigos, kurios skatina Ziniy taikyma uz akademinés bendruomenés
riby, sukuria jsitraukimo ir pasididZiavimo kultiirg, nes tokia aplinka leidzia darbuotojams realizuoti
savo kompetencijas bei patirti profesing prasme. Sis poZiiiris sutampa su Berthon'o ir kt. i§skiriama
taikomgja dimensija, kuri apibrézia darbdavio patrauklumg per galimybes darbuotojams pritaikyti
gebe¢jimus, siekti kiirybiSkumo ir matyti savo darbo rezultaty reikSme praktikoje (Deem, et al., 2008).

Tyrimai rodo, kad galimybé jgyvendinti id¢jas ir prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo
didina pasitenkinimg darbu ir emocinj jsipareigojima institucijai (Bendaravic¢iené et al., 2013).
Aukstojo mokslo institucijos, kurios palaiko tarpdisciplininj bendradarbiavima, verslo partnerystes ir
atvirg ziniy sklaida, ne tik kuria pridéting vert¢ visuomenei, bet ir didina akademinio personalo
pasitenkinimg bei motyvacija dirbti institucijoje (Deem et al., 2008; Prakash et al., 2022). D¢l Siy
priezas¢iy taikkomoji dimensija aukStajame moksle tampa darbdavio patrauklumo aspektu, jungianciu
akademing misijg su socialine atsakomybe ir profesinés savirealizacijos galimybémis.

Apibendrinant pamatiniy darbdavio patrauklumo dimensijy analize galima teigti, kad jy visuma
sudaro esminj pagrindq, uztikrinantj darbuotojy pasitenkinimq ir ilgalaikj jsitraukimq j akademine
veiklg. Vis délto aukstojo mokslo institucijy unikalumas ir akademinés profesijos specifika lemia, kad
akademinio darbo patrauklumg formuoja ne vien universaliis veiksniai. Aukstojo mokslo jstaigos
jgyvendina visuomenéje prasmingq misijq — vyvkdo mokslinius tyrimus, rengia ateities specialistus ir
uztikrina Zziniy plétrg, todél darbuotojams reiksmingomis tampa ir papildomos, biitent aukstajam
mokslui biidingos patrauklumo dimensijos. Toliau apzZvelgsime aukStojo mokslo institucijoms
biidingas patrauklumo dimensijas.
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Aukstojo mokslo institucijy patrauklumo dimensijos. Sios dimensijos isry$kéja batent aukstojo
mokslo institucijy kontekste deél specifinés akademinés profesijos struktiiros, veiklos pobudzio ir
studijy kokybés uztikrinimo. Remiantis nagrinéta literattira (Altbach, 2003; Deem et al., 2008;
Bendaraviciené et al., 2013; Kravale-Paulina et al., 2023; Tumwebaze et al., 2025 .), toliau
pateikiamos aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdavio, patrauklumo dimensijos

Akademinés laisvés dimensija (angl. academic freedom dimension) apibréziama kaip darbuotojy
teis¢ savarankiSkai tyrinéti, déstyti, publikuoti ir skleisti idéjas nepatiriant perteklinio institucinio ar
politinio spaudimo. Si dimensija apima:

— akademing autonomijg (tyrimy, déstymo) veikloje;

— laisve pasirinkti moksliniy tyrimy kryptis ir metodus;

— galimybe laisvai reiksti nuomong ir skleisti idéjas;

— nepriklausomybe nuo politinio ar institucinio spaudimo;
— intelektinés raiskos ir profesinés saviraiskos skatinima.

Sie elementai formuoja institucijos, kaip darbdavio, gebéjima uztikrinti darbuotojams kiirybiska,
atvirg ir intelektualiai stimuliuojancig aplinka (Altbach, 2003; Deem et al., 2008; Tumwebaze et al.,
2025).

Akademinés laisvés dimensija yra viena i§ dimensijy, iSskirian¢iy aukstojo mokslo institucijas i kity
darbdaviy. Ji darbuotojams suteikiamg galimybe savarankiskai tyrinéti, publikuoti ir skleisti id¢jas
bei pasirinkti déstymo formas nepatiriant perteklinio institucinio ar politinio spaudimo. Tai
pagrindzia Altbach'as, kuris teigia, kad bitent akademiné¢ laisvé yra esminé ,,pasaulinio lygio
universiteto savybé, leidzianti pritraukti aukStos kvalifikacijos tyréjus ir kurti inovatyvia,
intelektualiai stimuliuojancig aplinkg. Lietuvos tyrimy rezultatai taip pat atskleidZia, kad intelektinés
raiSkos galimyb¢ ir akademiné savival¢ darbuotojy akimis yra vienas stipriausiy universiteto
patrauklumg lemianciy veiksniy (Bendaraviciené et al., 2013).

Tumwebaze ir kt., kuriy tyrimas parodé, kad kai aukstojo mokslo institucijose §i laisvé neuztikrinama,
darbuotojai jauciasi nesaugis, vengia jautriy temy ir mazé¢ja jy motyvacija dirbti bei kurti naujas
id¢jas. Autoriai nustaté, kad aiski teisiné apsauga ir nepriklausomas aukstojo mokslo institucijy
valdymas padeda uZztikrinti tikrg akademing laisve. Tokia aplinka skatina déstytojus biiti kiirybingus,
aktyviai dalyvauti mokslinéje veikloje ir jaustis vertinamais. Todél akademinés laisves uZtikrinimas
ne tik didina studijy ir tyrimy kokybe, bet ir stiprina aukStojo mokslo institucijy, kaip darbdavio,
patrauklumg darbuotojy akyse (Tumwebaze et al., 2025).

Psichologiné (emociné) dimensija (angl. psychological (emotional) dimensions) apibréziama kaip
darbuotojy emocinio saugumo, pasitenkinimo, pasididZiavimo institucija ir priklausymo
bendruomenei pojtis, kylantis i§ organizacinés kultiiros ir tarpasmeniniy santykiy kokybés.

Aukstos kokybés tarpasmeniniai santykiai, pasiZymintys emociniu atvirumu, tarpusavio pagarba ir
palaikymu, sukuria sglygas psichologiniam saugumui darbo aplinkoje. Sis saugumas leidzia
darbuotojams laisviau reik$ti nuomong, dalintis idé¢jomis ir pripazinti klaidas nebijant neigiamy
pasekmiy, o tai didina jy jsitraukimg ir pasitik€jimg organizacija. Tyrimas empiriskai patvirtina, kad
psichologinis saugumas yra esminis tarpininkas tarp santykiy kokybeés ir teigiamo darbuotojy elgesio
—jis ne tik skatina mokymasi ir kiirybiSkuma, bet ir stiprina darbuotojy emocinj ry$j su organizacija
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bei jy pasitenkinimg darbu. Tokiu biidu auksto psichologinio saugumo aplinka tampa vienu i$
pagrindiniy veiksniy, lemianciy institucijos, kaip darbdavio, patrauklumg (Carmeli et al., 2009).

Darbuotojy pozitriu patraukliausi darbdaviai yra tie, kurie pasizymi stipria reputacija, pozityvia
organizacine kulttra, aiSkiomis vertybémis ir pagarba darbuotojams. Autoriai iSskiria darbdavio
reputacija kaip vieng pagrindiniy darbdavio patrauklumo dimensijy, pabrézdami, kad darbuotojai
vertina ne tik materialines darbo salygas, bet ir emocinj bei psichologinj klimatg organizacijoje.
Institucijos, kurios riipinasi darbuotojy emocine gerove, skatina pasitikéjima, bendradarbiavimg ir
pagarba, yra laikomos patrauklesnémis darbdavémis. Tokios organizacijos sugeba kurti ne tik geresnj
jvaizd] iSor¢je, bet ir stiprinti vidinj darbuotojy lojaluma bei jsitraukima, o tai ilgainiui didina jy
konkurencinguma aukstojo mokslo rinkoje (Dassler et al., 2022).

Lietuvos tyrimai rodo, kad nepasitikéjimo kultiira, didéjanti jtampa bei emocinio palaikymo trilkumas
gali reikSmingai mazinti aukStojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumg ir skatinti
darbuotojus ieskoti alternatyvy kitur (Bendaraviciené¢ et al., 2013). Tuo tarpu tarpasmeninis
saugumas, galimybé¢ i§sakyti savo mintis nepatiriant neigiamy pasekmiy ir palaikanti aplinka didina
darbuotojy pasitenkinima, psichologing gerove ir norg likti institucijoje (Kravale-Paulina, et al.,
2023). D¢l siy priezasciy psichologinis saugumas aukstojo mokslo institucijose yra vienas svarbiausiy
darbuotojo patirties stabilumo ir patrauklumo rodikliy.

Apzvelgus bendrasias darbdavio patrauklumo dimensijas ir specifines, biidingas aukstojo mokslo
institucijoms, galima iSskirti dar dvi dimensijas, kurios papildo darbdavio patrauklumo dimensijy
sarasg ir lemia darbuotojy elgesio intencijas. Sios dimensijos yra: reputaciné ir teigiamos intencijos
dimensijos. Paanalizuokime, kaip apibréziamos ir kas jas sudaro.

Reputaciné dimensija (angl. reputation value dimension) apibréZiama kaip organizacijos prestizo,
Ivaizdzio ir socialinio statuso suvokimas, formuojantis darbuotojy pasididZiavima, pasitikéjimg ir
emocin;j ry§j su institucija. Si dimensija apima:

organizacijos patikimuma ir pasitikéjimg ja;

pagarbg ir pripazinimg organizacijai;
— teigiama emocinj ry§j su organizacija;
— organizacijos prestiZg ir matomuma visuomeninéje erdveje.

Sie elementai kartu formuoja institucijos, kaip darbdavio, reputacinj kapitala, kuris stiprina
pasitikejima, lojaluma ir emocinj darbuotojy jsipareigojima organizacijai. Tkalac Ver€i¢ ir Sinci¢
Cori¢ pabrézia, kad organizacijos reputacija yra neatsiejama nuo jos vidinés komunikacijos,
darbdavio jvaizdzio ir socialinés atsakomybés — biitent Siy veiksniy derinys formuoja darbuotojy
suvokimg apie organizacijos patikimumg ir moralin] vientisumg. Autoriy teigimu, reputacija veikia
kaip strateginis turtas, kuris jungia iSorinj jvaizdj ir vidinj darbuotojy pasitikéjimag organizacija, taip
stiprindamas jos, kaip darbdavio, patrauklumg (Backhaus & Tikoo, 2004; Lievens& Slaughter, 2016;
Dassler et al, 2022; Tkalac Ver¢i¢ & Sinci¢ Corié, 2018).

Tyrimai rodo, kad institucijos reputacija, jos jvaizdis ir prestizas tiesiogiai formuoja darbuotojy
pasitenkinimg, pasididZiavimg ir jsipareigojimg organizacijai. Dassler ir kt. (2022) atliktoje
sistemingje literatiiros apZvalgoje nustatyta, kad darbdavio reputacija yra nuosekliai pripaZjstama
kaip viena pagrindiniy darbdavio patrauklumo dimensijy, daranti jtaka tiek potencialiy, tiek esamy
darbuotojy elgsenai (Dassler et al., 2022). Aukstojo mokslo institucijy kontekste siejama su institucijy
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prestizu, tarptautiniu pripazinimu ir jvaizdziu globalioje akademingje erdvéje. Altbach’as pabrézia,
kad auksStojo mokslo institucijos vis labiau veikia globalioje konkurencinéje aplinkoje, kurioje
svarbus tampa ne tik mokslo rezultatyvumas, bet ir institucijos tarptautinis matomumas bei
akademinis statusas. Autorius teigia, kad §j dimensija tiesiogiai lemia gebéjima pritraukti talentus ir
dalyvauti tarptautiniuose ziniy tinkluose (Altbach, 2003). Deem’as, ir kt. taip pat analizuoja
»pasaulinés klasés universiteto® sampratg, kurioje reputacija laikoma vienu kertiniy veiksniy,
formuojanciy aukstojo mokslo institucijos tapatuma. Autoriai teigia, kad aukstojo mokslo institucijos,
sickdamos aukstesnio statuso globalioje sistemoje, aktyviai konstruoja savo jvaizdj per akademinés
kokybés, publikacijy ir tarptautiniy partneriy rodiklius (Deem et al., 2008).

Yameen'as tyrime atskleidzia, kad universiteto darbdavio reputacija veikia kaip ,reputacinis
kapitalas®, stiprinantis darbuotojy suvokiama prestiza, pasididziavimg ir emocinj ry$] su organizacija.
AnalogiSkai Bendaravic¢ienés ir kt. atliktas tyrimas Lietuvos aukStojo mokslo institucijose parode¢,
kad darbuotojai patraukly darbdavj sieja su reputaciniu ir jvaizdzio aspektu, atspindin¢iu profesinj
pripazinima, pasitikéjima ir socialinj statusa. Sie rezultatai leidZia teigti, kad reputaciné dimensija
aukstojo mokslo institucijose funkcionuoja kaip strateginé darbdavio verté, formuojanti ne tik iSorinj
institucijos patraukluma, bet ir vidinj darbuotojy lojalumg bei motyvacija, todél tampa kertiniu
aukstojo mokslo institucijy konkurencingumo veiksniu (Altbach, 2003; Bendaravicien¢ et al., 2013)

Analizé atskleidzia, kad aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumqg lemia astuonios
pagrindinés dimensijos, kurios atspindi tiek universalius darbuotojy poreikius — siekj finansinio
stabilumo, profesinio augimo, prasmeés ir priklausymo bendruomenei — tiek specifines akademinés
profesijos ypatybes, tokias kaip akademiné autonomija, kiirybiné saviraiska ir mokslinés veiklos
laisvé. Todél, siekdamos pritraukti ir islaikyti talentingus darbuotojus, aukstojo mokslo institucijos
turi kryptingai stiprinti identifikuotas patrauklumo dimensijas.

Identifikavus pagrindines darbdavio patrauklumo dimensijas, toliau aptariama, kaip aukstojo mokslo
institucijos, kaip darbdavio, patrauklumas atsispindi akademiniy darbuotojy teigiamose intencijose,
pasireiskianciose jy susidoméjimu institucija, ketinimu siekti darbo santykiy ir pasirengimu aktyviai
sitraukti j jos veiklg.

2.7. Aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo raiSka akademiniy
darbuotojy teigiamose intencijose

Teigiamos intencijos organizacijos atzvilgiu (angl. intentions towards the organization arba intention
to apply) apibréZziamos kaip asmens elgesinés intencijos, atspindincios jo pasirengimg aktyviai siekti
darbo santykiy su konkre¢ia organizacija. Sis konstruktas apima ketinima priimti organizacijos
pasiiilymg, sutikti dalyvauti atrankos procese, skirti pastangas siekiant darbo bei rekomenduoti
organizacijg kitiems, ir laikomas artimiausiu realaus organizacijos siekimo elgesio prognozuotoju
(Highhouse et al., 2003). Aiman-Smith ir kt. pabréZia, kad Sis konstruktas yra konceptualiai atskiras
nuo bendro organizacijos patrauklumo, nes apima ne tai, kiek organizacija patinka, bet kiek asmuo
yra linkes aktyviai jos siekti. Todél teigiamos intencijos laikomas elgesiniy intencijy forma, kuri
veikia kaip tarpiné grandis tarp suvokiamo darbdavio patrauklumo ir faktinio elgesio, pavyzdziui,
darbo paraiskos pateikimo (Aiman-Smith et al., 2001). Santiago teigia, kad darbdavio prekés Zenklo
patrauklumas reik§mingai didina kandidaty ketinimus teikti paraiSkas, o intencijos veikia kaip tiltas
tarp vertinamo patrauklumo ir faktinio elgesio. AnalogiSkai Dassler'is ir kt. nurodo, kad teigiamos
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intencijos yra vienas pagrindiniy darbdavio patrauklumo pasekmiy rodikliy, susijusiy su
organizacijos jvaizdziu, socialiniu atsakingumu ir reputacija (Santiago, 2019; Dassler et al., 2022).

Chapman’as ir kt. pateikia iSsamig kandidaty patrauklumo organizacijoms ir atrankos rezultaty
analizg, kurioje aiSkiai diferencijuoja keturis pagrindinius rezultatinius kintamuosius:

— organizacijos patraukluma (angl. job—organization attraction);
— ketinimus siekti darbo (angl. job pursuit intentions);

— ketinimus priimti pasitilyma (angl. acceptance intentions);

— galutinj darbo pasirinkimg (angl. job choice).

Pasak Chapman’o ir kt., teigiamos intencijos apima elgesinius signalus, rodancius kandidato
pasirengima toliau saveikauti su organizacija. Sios intencijos gali pasireikiti sprendimu teikti darbo
paraiSka, dalyvauti antrame ar vélesniuose darbo pokalbiuose arba aktyviai testi dalyvavimg atrankos
procese. Nors teigiamos intencijos néra galutinis elgesys, jos laikomos artimu realaus darbo
pasirinkimo prognozuotoju, ypac¢ ankstyvosiose darbuotojy atrankos stadijose (Chapman et al.,2005).

Highhouse'as ir kt. pabrézia, kad teigiamos intencijos yra vienmatis elgesiniy intencijy konstruktas,
kurio paskirtis — jvertinti asmens bendra pasirengimg aktyviai siekti darbo santykiy su konkrecia
organizacija. Sis konstruktas néra sudarytas i§ atskiry dimensijy, o atspindi apibendrinta elgesinj
polinkj, kuris kyla i§ suvokiamo organizacijos patrauklumo ir prestizo, taciau nuo jy konceptualiai
skiriasi. Sis vienmatis konstruktas matuojamas keliais elgesiniais indikatoriais, kurie atspindi
skirtingas tos pacios intencijos raiskos formas. Tarp jy iSskiriamas:

ketinimas priimti darbo pasitilyma;
— sutikimas dalyvauti darbo pokalbyje;

pasirengimas skirti pastangas siekiant darbo organizacijoje;

organizacijos rekomendavimas kitiems.

Kiekvienas 1§ $iy indikatoriy atskleidzia konkrety elgesinj signalg, taciau né vienas jy nelaikomas
savarankiSka dimensija ar atskiru konstruktu. indikatoriai tarpusavyje yra glaudZziai susij¢ ir kartu
sudaro vientisg elgesiniy intencijy visumg. Tai leidZia ne vertinti pavienius kandidato sprendimus,
bet apibendrintg jo pasirengimg pereiti nuo pasyvaus organizacijos vertinimo prie aktyvaus jos
siekimo. D¢l §ios prieZasties teigiamos intencijos organizacijos atzvilgiu laikomos svarbia jungtimi
tarp suvokiamo organizacijos patrauklumo ir faktiniy kandidaty veiksmy darbo rinkoje, tokiy kaip
dalyvavimas atrankos procese ar darbo pasitilymo priémimas. (Highhouse et al., 2003).

Aukstojo mokslo institucijy kontekste Sis konstruktas atspindi akademiniy darbuotojy nora prisijungti
prie konkrecios institucijos, pasitikéjima ja bei pasirengima aktyviai jsitraukti j jos veikla. Todel Sis
konstruktas tampa veiksniu formuojant bendra darbdavio patrauklumg (Highhouse et al., 2003;
Santiago, 2019; Dassler et al., 2022).

Apibrézus aukstojo mokslo institucijy kaip darbdavio patrauklumo dimensijas ir siekiant suprasti,
kaip jos siejasi su jurininkus rengianciy aukstojo mokslo institucijy patrauklumu, bitina jsigilinti j
pacios jirinés profesijos specifikq ir susipinancios karjeros modelj. Toliau darbe analizuojama, kaip
Jurininko profesinis kelias formuojasi tarp dviejy tarpusavyje persidengianciy konteksty — juros ir
kranto.
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2.8.  Susipinancios karjeros samprata jiirininky atveju

Siuolaikinéje darbo rinkoje karjeros samprata i§gyvena esmine transformacijg. Tradicinis karjeros
supratimas kaip nuoseklus, hierarchinis judéjimas vienoje organizacijoje, praranda savo aktualumag
dél socialiniy, ekonominiy ir technologiniy poky¢iy. Vis dazniau kalbama apie tai, kad zmogaus
profesinis kelias yra neatsiejamas nuo kity gyvenimo sri¢iy: Seimos, mokymosi, bendruomenés ar net
savanorystés. Siame kontekste isry$kéja ,.susipinanéiy karjery” (angl. interwoven careers arba
entangled careers) koncepcija, apibiidinanti karjerg kaip dinamiSka ir tarpusavyje persipynusiy
veiklos sri¢iy procesg (Lee et al., 2011; Albert et al., 2016 ). Toks poziiiris prieStarauja klasikinei
linijinei karjeros sampratai, kurioje vyrauja stabilumas, lojalumas organizacijai ir aiski progresijos
kryptis (Arthur & Rousseau, 1996).

Susipynusi karjera (angl. interwoven career) — tai tokia karjeros forma, kuri vystosi tarp dviejy ar
daugiau tarpusavyje susijusiy profesiniy konteksty, kuriuos asmuo pereina nuosekliai, taciau jie
sudaro vieninga, tgsting karjeros struktiirg (Albert et al., 2016).

Susipynusiy karjery koncepcija (angl. interwoven arba entangled careers) dazniausiai taikoma ne
skirtingoms profesinéms kryptims, bet skirtingoms gyvenimo sritims, kurios drauge formuoja vieng
karjeros trajektorija. Sig sampratg i$samiai iplétoja Lee ir kt., teigdami, kad karjera vystosi kaip
tarpusavyje susijusios darbo, Seimos, asmeninio gyvenimo ir bendruomenés sferos. Poky¢iai vienoje
srityje nei§vengiamai persiduoda kitoms (Lee et al., 2011). Sia logika j profesinés veiklos erdve
perkelia Albert’as ir Dodeler'is, pasitilydami jurininkams pritaikytg ,,susipynusiy karjery“ modelj,
kuriame juros ir kranto etapai suprantami kaip nuosekliai viena kita papildancios karjeros dalys.
Peréjimas i§ darbo jiiroje i darbg krante néra atsitiktinis reiskinys, bet struktiiring jiirininko profesinés
raidos dalis, leidzianti panaudoti jiroje sukaupta patirt] naujame kontekste ir i§laikyti rysj su jiiry
sektoriumi. Dauguma biisimy denio karininky dar studijy metu tikisi savo karjera formuoti dviem
etapais — pirmiausia dirbti juroje, o veliau testi profesing veikla krante, daZzniausiai jiiry transporto,
logistikos ar administravimo srityse (Albert et al., 2016).

Siekiant suprasti, kokios priezastys lemia , susipynusiy karjery” modelio taikymq jurininky
profesijoje, pirmiausia biitina jvertinti Sios profesijos specifikq. Todél toliau darbe apibudinama
Jjurininko profesijos ypatumai.

Jurininko profesija daZznai pristatoma kaip prestizin¢ ir dinamiSka, taciau jos tgstinumas yra
ribojamas specifiniy darbo salygy jiiroje. Ilgas laiko praleidimas laive, auksti fiziniai ir psichologiniai
reikalavimai bei intensyvi darbo aplinka lemia, kad didelé dalis jurininky karjerg juroje suvokia tik
kaip laiking etapa, po kurio planuojamas peré¢jimas j darbg krante (Svetina et al., 2024). Tyrimai
patvirtina, kad net biisimi denio karininkai vidutiniskai planuoja jiroje dirbti tik 10 — 15 mety, o likusi
karjeros dalis numatoma sausumoje (Albert et al., 2016). Tod¢l darbo jiiroje specifikos analizé yra
biitina norint paaiSkinti, kodél jurininko karjera néra ,,visam gyvenimui® ir kaip §is ribotumas
formuoja poreikj ieSkoti alternatyvy krante.

Jiroje dirbantys specialistai nuolat susiduria su fiziniu ir emociniu stresu. Ilgi budéjimai,
sumazgjusios poilsio galimybés, triukSmas, vibracija ir ribotos rekreacijos salygos lemia greitesnj
iSsekima bei sveikatos pablogejima (Senbursa & Dunder, 2024). Be to, darbo ir gyvenamosios erdveés
sutapimas sukuria nuolatinio darbinio rezimo biseng, kuri apriboja psichologinio atsistatymo
galimybes. Sie veiksniai didina depresijos, nerimo ir perdegimo paplitimg tarp jirininky (Svetina et
al., 2024), o tai tiesiogiai susij¢ su padidéjusia darbuotojy kaita jliroje. Galima iSskirti daZniausiai
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literatiiroje nurodomus jiirininky karjeros specifinius veiksnius, kurie lemig jy karjeros ribotuma (Zr.
6 lentelé).

6 lentelé. Darbo juiroje specifika ir karjeros ribotumo veiksniai

Stresoriy grupé Veiksniai Poveikis Autorius

Nuovargis, fizinés (Svetina et al., 2024).
sveikatos blogéjimas,
psichologiniy sutrikimy
rizika.

Triuk§mas, vibracija, nuolatinis
Fiziniai ir aplinkos budéjimas, ribotos poilsio
galimybés.

Izoliacija nuo Seimos,
Socialiniai konfliktais grista jgulos

Sumazéjes pasitenkinimas (Svetina et al., 2024).

dinamika, kultiiriniai skirtumai. darbu.
Sveikatos rizikos Traumg., hgos., perdegimas, Pswhqlogme gerove (Svetina et al., 2024).
depresija, nerimas blogéjimas.
leas buvimas izolitotoie Mazéja efektyvumas, (Senbursa & Dunder,
Darbo—gyvenimo & . pasitikéjimas 2024).

aplinkoje, sunku palaikyti

balanso trukumas . .
Seimos gyvenima

organizacija, stipréja
nepasitenkinimas darbu.
Karty motyvacijy | Socialiné gerové, Jara renkasi kaip laiking | (Muslu, 2022)

poky¢iai (Y karta) savirealizacija, lankstumas; etapa.

Lentel¢je pateikti duomenys parodo, kad jurininky karjera riboja kompleksinis rizikos veiksniy
rinkinys, kuriame daugiausia dominuoja psichosocialiniai stresoriai. Svetina ir kt. (2024), atliko
empirine studija, kuri parodé¢, kad aplinkos (triukSmas, vibracija), socialiniai (ilgas atotriikis nuo
Seimos, konfliktin¢ jgulos dinamika, kultiriniai skirtumai) ir sveikatos rizikos (traumos, ligos,
psichologinis i§sekimas) yra statistiSkai reikSmingai susijusios su blogéjancia jurininky psichologine
gerove ir ketinimu palikti jiiring profesija. Butent socialiniai stresoriai identifikuojami kaip stipriausi
pasitraukimo 1§ darbo juroje veiksniai, o tradiciSkai akcentuoti veiksniai, tokie kaip pamainy trukmé
ar nepalankios oro sglygos, turi mazesne jtaka sprendimui dél karjeros testinumo jiiroje (Svetina et
al., 2024). Sias jzvalgas papildo Senbursa ir Dunder , atskleide, kad nepalankus darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas ne tik sukelia padid¢€jus; stresg, bet ir mazina darbuotojy pasitikéjima
organizacija, didina nepasitenkinimg darbu bei silpnina emocinj ry$j su profesija. [lgalaike izoliacija
jiiroje lemia didesnj psichologinj pazeidziamuma nei sausumos darbo aplinkoje, todé¢l be tikslingo
emocinio ir organizacinio palaikymo jirininkams sudétinga tvariai testi karjerg jiiroje (Senbursa &
Dunder, 2024). Papildomai i8ryskeja karty motyvacijy poky€iy svarba. Muslu (2022) nustate, kad Y
kartos jiirininkai teikia prioriteta socialinei gerovei, lankstumui ir savirealizacijai, todél jurininko
profesija suvokia kaip laiking etapa, o ne ilgalaik¢ karjeros kryptj. Dél to jie gerokai anksciau
planuoja peréjima | darbg krante ir aktyviau ieSko galimybiy palaikyti kokybiSkesnj gyvenimo
balansg (Muslu, 2022). Apibendrinant galima daryti iSvada, kad jurinés karjeros ribotuma lemia ne
vien profesinés rizikos ar fizinis kriivis, bet ir augantis jirininky poreikis uZztikrinti psichologinj
sauguma, socialinj stabilumg ir profesinés raidos testinuma krante.

Pettit ir kt. teigia, kad iSlieka didelé paklausa darbuotojy, turinCiy jiriné€s patirties ir gebanciy
s¢kmingai integruotis ] kranto darbo rinka. Autoriai pazymi, kad vis dar yra reikSmingas skaicius
darbdaviy, kuriems reikalingi Zmonés su jlrine patirtimi ir jgiidZiais, kad uZimty darbg krante; tai
apima laivybos kompanijas, laivy valdyma, uostus ir laivy statybg. (Pettit et al., 2005). Tikstanciai
pareigy Siuose sektoriuose reikalauja ar vertina jiiring patirtj, todél buvusiy jurininky techninés,
vadybings ir saugos kompetencijos iSlieka paklausios krante. Autoriai daro i§vada, kad nors darbo
rinkos struktiira kinta, paklausa specialistams su jlirine patirtimi iSlieka stabili, ypa¢ su laivyba ir
uosty veikla susijusiose srityse (Pettit et al., 2005).
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Tesiant §ig logika, viena i$ reikSmingy karjeros testinumo formy yra jiirininky peréjimas j aukstajj
moksla bei mokymo institucijas. Estimo atskleidé, kad jurininkai, baige tarnyba jiiroje, neretai
renkasi akademinj darba, kuris leidzia jiems iSlaikyti ry$j su pramone, dalytis praktine patirtimi ir
uztikrinti profesinj stabiluma. Autoré nustatyté, kad Siy déstytojy isipareigojimo darbui bei jy
pedagoginiy, techniniy, komunikaciniy ir asmeniniy kompetencijy lygji, taip pat iSsiaiskinti
Estimo i$skyré dvi dimensijas — jsipareigojimas déstymui ir mokymo kompetencija, grindziama J.
Lloyd i8skirtu jiiry déstytojy kompetencijy modeliu. Lloyd (2012) modelis — tai, zmogiskyjy savybiy
ir profesiniy geb¢jimy integruotas modelis, kuriame jury srities zinios derinamos su edukologiniais
gebéjimais. Estimo teigia, kad buve jurininkai turi stipry potenciala sékmingai integruotis j aukstajj
moksla, taciau Siam procesui reikalinga institucijy parama ir sistemingas kompetencijy vystymas.
Sis tyrimas i§ryskina jiirininko profesijos testinuma ir patvirtina, kad $vietimo sektorius yra viena i
karjeros tasos galimybiy po darbo jiroje (Estimo, 2020).

Jirininko karjera vis dazniau suvokiama kaip dinamiskas ir daugiasluoksnis procesas, kuriame darbas
juroje sudaro tik vieng i§ profesinés raidos etapy. Peré¢jimas j krantg tampa ne atsitiktiniu sprendimu,
bet natiiraliu karjeros testinumo etapu, kurio metu jurininkai siekia pritaikyti savo technines ir
vadybines Zinias naujame profesiniame kontekste (Pettit et al., 2005). Sia tendencija teoriskai
pagrindzia ,,susipynusiy karjery* modelis (Albert et al., 2016), pagal kurj darbo jiiroje ir krante etapai
sudaro vientisg profesinés raidos granding, leidziancig iSsaugoti rysj su jiiry sektoriumi. Viena §ios
grandinés formy gali biiti per¢jimas | aukstaji moksla, kur buve jurininkai jgyja naujg profesinj
vaidmen] kaip déstytojai ar instruktoriai (Estimo, 2020).

Jirininky karjeros testinumas jgauna naujg formq — is profesinés tarnybos jiiroje pereinama j Ziniy
perdavimo ir sektoriaus plétros vaidmenj, o tai leidZia islaikyti jirinés tapatybés testinumq bei
uztikrinti sektoriaus kompetencijy plétrg.

Toliau darbe, atsizvelgiant | isanalizuotas darbdavio patrauklumo dimensijas ir jirininky
susipynusios karjeros ypatumus, formuojamas jirininkus rengianciy aukstojo mokslo institucijy, kaip
darbdavio, patrauklumo teorinis modelis.

2.9. Jurininkus rengianciy auks$tojo mokslo instituciju, kaip darbdavio, patrauklumo
teorinis modelis

Nustatytos pagrindinés aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumo dimensijos sudaro
pagrindg jurininkus rengian¢iy aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdavio, patrauklumo teoriniam
tyrimo modeliui. Modelis grindZiamas prielaida, kad darbdavio patrauklumg jirininkus rengianciy
aukstojo mokslo institucijose lemia keli tarpusavyje susij¢ veiksniai. Modelis apima materialinius ir
nematerialinius darbdavio patraukluma formuojanéius veiksnius. Sie veiksniai veikia kartu, o jy
sgveika lemia, kaip darbuotojai vertina institucijg, ar jauciasi joje saugiai ir motyvuotai. Tokia
struktiira leidzia aiSkiau suprasti, kokie aspektai labiausiai skatina akademinio personalo
pasitenkinimg darbu, jsitraukima ir norg tegsti karjera aukstojo mokslo institucijoje. Modelyje
i§skiriamos aStuonios nepriklausomos dimensijos, kurios daro poveikj priklausomam kintamajam —
darbdavio patrauklumui. (Altbach, 2003; Deem et al., 2008; Bendaravicien¢ et al., 2013; Dassler et
al., 2022). Teorinis modelis pavaizduotas 2 paveiksle.
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Darbdavio patrauklum o dimensijos

I Ekonominé dimensija

‘ Ugdymo dimensija

Teigiamos intencijos
Darbdavio patrauklumas organizacijos atzvilgiu

|
J
‘ Socialiné dimensija }
|
|
|

‘ Doméjimosi dimensija

‘ Taikomoji dimensija |

‘ Akademinés laisvés dimensija I

Psichologiné ir emociné
dimensija

Reputaciné |

2 pav. Aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo teorinis modelis

Pateiktame teoriniame modelyje atskleidziama auks$tojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy,
patrauklumg formuojanciy dimensijy loginé sasaja ir jy poveikis darbuotojy jsitraukimui j veikla.

Modelyje i$skiriamos astuonios darbdavio patraukluma sudarancios dimensijos, kurios atskleidzia
skirtingus Sio konstrukto turinio aspektus. Ekonomin¢ ir socialiné dimensijos apibrézia universalius
darbuotojy patirties elementus, susijusius su stabiliu atlyginimu, finansiniu saugumu, tarpasmeniniy
santykiy kokybe ir palaikancia organizacine kultura (Teichler & Hohle, 2013; Bendaraviciené et al.,
2013). Ugdymo ir dome¢jimosi dimensijos nusako akademinio darbo turinio ir profesinés patirties
aspektus, apimancius profesinés plétros galimybes, prasmingo darbo patirtj bei kiirybinj intelektinj
isitraukima, kurie ypac svarbiis akademiniam personalui (Coates & Goedegebuure, 2012; Yameen et
al., 2021). Taikomoji dimensija atspindi darbuotojy suvokima apie galimybe taikyti turimas Zinias ir
kompetencijas praktin¢je veikloje, kas laikoma reikSminga profesinés savirealizacijos dalimi
akademiniame kontekste (Sivertzen et al., 2013; Deem et al., 2008).

Trys papildomos dimensijos — akademinés laisves, psichologiné (emocing) ir reputaciné dimensijos
yra ypac biudingos aukStojo mokslo institucijoms. Akademiné laisvé laitkoma esminiu aukstojo
mokslo institucijy patrauklumo veiksniu, nes ji suteikia galimybe savarankiskai tyrinéti, skleisti
idéjas ir vykdyti moksline veiklg be perteklinio spaudimo (Altbach, 2003). Psichologiné (emocin¢)
dimensija, apimanti pasitikéjimu grjsta bendravimg ir saugig organizacin¢ aplinka, stiprina
darbuotojy gerove, isitraukimg ir ilgalaikj rysj su institucija (Carmeli et al., 2009; Kravale-Paulina,
et al., 2023). Reputaciné dimensija taip pat atlieka svarby vaidmenj, nes auksStojo mokslo institucijos
prestizas, matomumas akademinéje bendruomenéje ir visuomenéje bei organizacijos patikimumas
formuoja darbuotojy pasididziavima, pasitikéjimg ir emocinj ry$i su institucija. Tyrimai rodo, kad
stipri reputacija sustiprina darbdavio patraukluma, didina darbuotojy lojalumg ir skatina jy norg
prisidéti prie institucijos tiksly jgyvendinimo (Backhaus & Tikoo, 2004; Dassler et al., 2022). Siy
dimensijy saveika atspindi akademinés profesijos specifikg ir leidZia iSsamiai vertinti institucijos
patrauklumg i§ darbuotojy perspektyvos.

Modelio centre esantis darbdavio patrauklumas suprantamas kaip sudétinis konstruktas, kurj sudaro
aStuonios atskiros dimensijos. Kiekviena i$ jy atskleidzia skirtingus darbuotojams svarbius aspektus.
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Sios dimensijos parodo, kiek kiekviena i$ ju prisideda prie bendro darbdavio patrauklumo suvokimo.
Kuo labiau darbuotojai jvertina darbdavi pagal Sias dimensijas, tuo stipresnis bendras patrauklumo
vertinimas. (Dassler et al., 2022; Highhouse et al., 2003).

Galutinis modelio elementas teigiamos intencijos organizacijos atzvilgiu, kuris modelyje traktuojami
kaip pasekminis kintamasis. Tokia struktiira rodo, kad darbuotojy ar kandidaty sprendima
kandidatuoti lemia jy suvokimas apie institucijos jvaizdj bei emocinis rySys su ja (Highhouse et al.,
2003). Tod¢l darbdavio patrauklumas modelyje suvokiamas kaip reik§Smingas mediatorius, kuris daro
poveikj asmens ketinimui siekti karjeros konkrecioje auksStojo mokslo institucijoje.

Sis modelis sudaro teorinj pagrindg empiriniam tyrimui ir leidZia sistemingai jvertinti, kuriy
dimensijy poveikis darbdavio patrauklumui ir darbo ketinimams yra stipriausias jurininkus
rengiancioje aukstojo mokslo institucijoje. Toliau darbe bus nustatoma tyrimo metodika, apibréZianti
tyrimo dizaing, duomeny rinkimo priemones ir analitines procediiras.

45



3. Jiurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio tyrimo metodika

Sioje dalyje pristatoma empirinio tyrimo koncepcija ir metodologinis pagrindas, kuriuo remiantis
analizuojamas jurininkus rengianciy aukStojo mokslo institucijy, kaip darbdaviy, patrauklumas.
Pateikiamas tyrimo tikslas, metody pasirinkimo pagrindimas bei duomeny rinkimo ir analizés
procediros. Si metodiné dalis sudaro prielaidas patikimai vertinti institucijos patraukluma esamy ir
potencialiy pedagoginiy darbuotojy poziiiriu ir leidzia pagristai interpretuoti gautus rezultatus bei
formuluoti i§vadas.

Tyrimo tikslas — iStirti jiirininkus rengiancios auks$tojo mokslo institucijos, kaip darbdavio,
patraukluma.

Tyrimo uZdaviniai:

1. istirti darbdavio patraukluma, jvertinant atskiry dimensijy svarbuma;

2. 1istirti darbdavio patrauklumo ir jo dedamyjy bei teigiamy intencijy svarbg pagal respondenty
demografines charakteristikas;

3. nustatyti sasajas tarp darbdavio patrauklumo, jskaitant jo dimensijas, su teigiamomis
intencijomis organizacijos atzvilgiu;

4. nustatyti ry§j tarp darbdavio patrauklumo, jskaitant jo dimensijas, su teigiamomis intencijomis
organizacijos atzvilgiu.

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Siame tyrime pasirinkta taikyti kiekybinj duomeny rinkimo metoda, pasitelkiant struktiruota
anketine apklausa. Kiekybiné apklausa leis sistemiskai jvertinti darbuotojy nuostatas ir patirtis bei
nustatyti, kokios darbdavio patrauklumo dimensijos yra svarbiausios jiirininkus rengianciy aukstojo
mokslo institucijy kontekste (Mikéné ir Gaizauskaité, 2014). Apklausa bus sudaryta skaitmenine
forma. Si duomeny rinkimo forma pasirinkta dél jirininky darbo specifikos, kad biity patogu pildyti,
bet kurioje vietoje ir bet kuriuo laiku, turint prieiga prie interneto rySio. Skaitmeninés apklausos
formos Siandien laikomas vienu efektyviausiy metody, leidZian¢iy pasiekti geografiSkai
i§sibarsciusius respondentus ir sumazinti administracing apklausos vykdymo nasta (Joel et al., 2018).

Toliau darbe aptariami tyrimo klausimyno sudarymo principai.

Klausimynas bus sudaryta 1§ demografiniy klausimy ir dimensijy skaliy. Demografiniai kintamieji
jtraukti remiantis tyrimy metodologija, kuri pabrézia, kad sociodemografiné informacija yra biitina
imties reprezentatyvumui nustatyti, rezultaty segmentavimui ir nuostaty skirtumy analizei (Groves et
al., 2009). Siame darbe demografiné klausimyno dalis sukurta siekiant surinkti informacija apie
respondenty asmenines ir profesines charakteristikas, kurios gali biiti reikSmingos darbdavio
patrauklumo vertinimui. Si informacija biitina siekiant iSanalizuoti, ar darbdavio patrauklumo
vertinimai skiriasi pagal amziy, patirt] jliroje, einamas pareigas ar karjeros etapa. Demografine
klausimyno dalis apima Siuos kintamuosius:

—lytis;

—gimimo mety intervalas;

—darbas jurininkus rengiancioje auk$tojo mokslo institucijoje, nurodant, ar respondentas $iuo
metu dirba tokio tipo organizacijoje;
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—pedagoginio darbo derinimas su kita veikla, skirtas tik respondentams, dirbantiems
institucijoje;

—darbo pozicija jiiroje;

—darbo stazas juroje;

—1iSsilavinimo lygis.

Sie klausimai yra svarbis, nes leidZia tirti, kaip jarininko profesinio kelio etapai susij¢ su
susipynusios karjeros modeliu ir galimu peréjimu j akademing veikla.

Antra anketos dalis sudaroma, remiantis antrame skyriuje iSdéstytu darbdavio patrauklumo teoriniu
modeliu, kuris apima aStuonias dimensijas: ekonoming, socialing, plétros, jdomumo, taikomaja,
akademings laisvés, psichologing (emocija), reputacine ir pasekminj kintamgji - teigiamas intencijas
organizacijos atzvilgiu. Dimensijy struktiira paremta moksliniais tyrimais, atskleidzianciais, kad
darbuotojy suvokiamas darbdavio patrauklumas yra daugialypis konstruktas, apimantis tiek
materialius, tiek psichologinius, tiek organizacinius aspektus (Berthon et al., 2005; Backhaus &
Tikoo, 2004; Dassler et al., 2022; Santiago, 2019; Bendaraviciené et al., 2024). Anketos klausimai
parinkti taip, kad tiksliai atspindéty moksliniuose tyrimuose taikomas darbdavio patrauklumo
dimensijy ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu matavimo skales; visos Siame tyrime
naudojamos skalés pateikiamos 7 lenteléje.

7 lentelé. Darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamy intencijy matavimo skalés

Klausimai Autorius

Ekonominé | — Organizacija skatina siekti aukS¢iausiy/geriausiy rezultaty. Bendaraviciené

dimensija — Mano organizacijoje geri darbuotojai yra vertinami. & Vitkauskas,

— Darbo vietoje yra galimybé gauti priedus prie atlyginimo ir premijas. 2024.

— AS gaunu adekvaty atlyginima uz savo darba.

— Darbo vietoje yra galimybés gauti paaukstinima.

— Darbo vietoje yra veiksminga darbuotojy motyvavimo sistema ir papildomy
iSmoky sistema (pvz., mobilusis telefonas, automobilis ir kt.).

Socialiné — Smagi darbo aplinka.

dimensija — Geri santykiai su vadovu. Santiago, 2018.

— Geri santykiai su bendradarbiais.

— Palaikantys ir bendradarbiaujantys kolegos.
— Gera darbo aplinka.

Ugdymo — Turiu pakankamai ziniy, kad galé¢iau gerai atlikti savo darba. Bendaraviciené
dimensija —Mano organizacija naudoja naujas technologijas. g‘oggtka“kas’

—Mano darbo aplinka yra kiirybinga.
—Organizacijoje yra galimybiy tobuléti ir augti.
—Organizacija jgyvendina novatoriSkus (pazangius, modernius) projektus.

Jdomumo —Darbas sudétingoje darbo aplinkoje. Santiago, 2019.
dimensija

—NovatoriSkas darbdavys — novatoriskos darbo praktikos/revoliucinés idéjos.
—Organizacija vertina ir naudoja savo kiirybiskuma.

—Organizacija teikia aukstos kokybés produktus ir paslaugas.

—Organizacija teikia novatoriskus produktus ir paslaugas.

Taikomoji — Visuomeniskai atsakinga organizacija — prisideda prie visuomenés geroves. Reis & Braga,
dimensija — Galimybeé taikyti aukstojoje mokykloje jgytas zinias praktikoje. 2016.
—Galimybé perduoti savo Zinias ir mokyti kitus.

—Priémimo ir priklausymo organizacijai jausmas.

—Organizacija orientuota j klienta ir jo poreikiy tenkinima.
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Akademinés | —Laisvé pasirinkti tyrimy temas ir déstymo turinj. Kinzelbach et

lqisvés - — Institucija suteikia laisva nuomoniy dalijimasi akademingje bendruomenéje ir uz | a], 2023.

dimensija jos riby.

—Institucija priima strateginius ir akademinius sprendimus savarankiskai, be
iSorinio kiSimosi.

— Institucijos akademiné veikla ir fiziné erdvé yra apsaugotos nuo iSorinio
spaudimo ar ideologinés jtakos.

— Institucijoje darbuotojai gali laisvai reiksti savo akademines ir kultiirines
pazitiras nebijodami neigiamy pasekmiy.

Psichologiné | — Sios organizacijos nariai gali laisvai i$sakyti problemas ir sudétingus klausimus. | Carmeli et al,
(gmocip.é) —Sioje organizacijoje zmonés kartais atstumia kitus dél jy skirtumy 2009
dimensija — Sioje organizacijoje sunku kreiptis pagalbos j kitus narius.

— Niekas Sioje organizacijoje ty¢ia nesielgty taip, kad pakenkty mano pastangoms.

— Dirbdamas (-a) su $ios organizacijos nariais jauciu, kad mano unikaliis gebéjimai
ir talentai yra vertinami bei panaudojami.

—Jauciu, kad mano bendradarbiai mane mégsta. (emociné)

—Jauciu, kad mes su bendradarbiais stengiamés kurti prasmingus tarpusavio
(emocing)

— Jauc€iu, kad mano bendradarbiai mane supranta. (emociné)

Reputaciné — Si organizacija man kelia gerus jausmus. Tkalac Ver¢i¢
dimensija — Si organizacija yra organizacija, kuria pasitikiu & Singi¢ Coric,
— Si organizacija yra organizacija, kurig gerbiu ir vertinu. 2018.
— Si organizacija turi gera bendra reputacija.
»Teigiamos | — A§ sutik&iau priimti darbo pasiiilyma i $ios organizacijos. Santiago, 2018.
intencijos — Sig organizacijg pasirinké&iau kaip vieng i$ pirmyjy savo darbdavio pasirinkimy.
organizacijos | — Jeigu $i organizacija pakviesty mane j darbo pokalbj, as sutik¢iau dalyvauti.
atzvilgiu® —Esu pasirenges (-usi) déti visas pastangas, kad galéCiau dirbti Sioje
pasekminis organizacijoje.
kintamasis

— Rekomenduocdiau §ig organizacija draugui, kuris ieSko darbo.

Kiekviena dimensija matuojama 5 baly Likerto skalés klausimais. Pasirinkta biitent §i skalé, nes ji
yra aiski ir lengvai suprantama respondentams: 1 reiSkia ,,visiSkai nesutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku®,
5 baly skalé néra per daug sudétinga, todél maZina respondenty klaidy tikimybe. Likerto 5 baly skalé
yra viena dazniausiai naudojamy socialiniy moksly tyrimuose, nes padeda tiksliai jvertinti Zmoniy
nuomong ir yra lengvai apdorojama atliekant statisting analize¢ (DeVellis, 2017; Lamm, et al., 2020).

Pilnas klausimynas pateikiamas 1 priede.

Siekiant uZtikrinti, kad gauti tyrimo rezultatai biity statistiSkai patikimi ir galéty pagrjstai atspindeéti
tiriamy grupiy nuostatas, bitina nustatyti respondenty imties dydzius. Toliau darbe pateikiama
tyrimo imtis ir organizavimas.

3.2.  Tyrimo imtis ir organizavimas

Imties dydZio nustatymas yra biitinas siekiant uZtikrinti tyrimo rezultaty patikimumg ir galimybe juos
pagristai apibendrinti visai tiriamai auditorijai, nes tinkamai apskai¢iuota imtis statistiSkai padidina
tyrimo tiksluma ir sumazina paklaidos rizika (Creswell & Creswell, 2017). Sio tyrimo imtis
suformuota siekiant kuo tiksliau atspindéti dvi pagrindines respondenty grupes, susijusias su
jurininko profesija ir jos testinumu krante.

Apklausiamos dvi tikslines respondenty grupés, tiesiogiai susijusias su jurininko profesija ir jurininky
rengimo procesu:
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— pirma respondenty grupé — jirininkai, $iuo metu dirbantys jiroje. Si grupé leis palyginti
darbdavio patrauklumo suvokimg tarp ty, kurie vis dar dirba jiroje ir ateityje gali tapti
potencialiais déstytojais. Jy patirtys ir likesciai svarbiis vertinant, kokie aukstojo mokslo
institucijy bruozai gali buti patrauklis kaip biisimos karjeros etapo dalis.

— antra respondenty grupé — déstytojai (buve ir esami jurininkai ar kranto profesijos atstovai),
dirbantys jurininkus rengiancioje auks$tojo mokslo institucijoje, $iuo atveju — Vilniaus
Gedimino technikos universiteto Lietuvos jireivystés akademijoje. Si grupé pasirinkta todél,
kad déstytojai yra svarbi jirinés kompetencijos perteikimo grandis, daznai patys turintys
jurinés ar kranto patir¢iy. Todél jy suvokimas apie darbdavio patrauklumg ir profesinj
testinuma yra tiesiogiai susijes su susipynusios karjeros modeliu.

Abi grupés pasirinktos tikslingai, nes jiiriniame sektoriuje karjera daznai formuojasi kaip susipynusiy
— juros ir kranto — etapy visuma, todel svarbu palyginti dviejy skirtingy karjeros etapy dalyviy
pozitirius.

Pirmai respondenty grupés imtis skaiiuojama remiantis Lietuvos transporto saugos
administracijos viesai skelbiama statistika — 2024 m. Lietuvoje buvo registruoti 4998 jiirininkai. Sis
skaiCius naudojamas nustatant tyrimo generaling aibe. Imciai nustatyti pasitelkta internetine imties
dydzio skaiciuoklé ,,Raosoft”, kurioje buvo jvesti Sie parametrai: generalinés aibés dydis — 4998,
priimtina paklaidos riba — 7 proc., pasirinktas pasitikéjimo lygmuo — 93 proc. Pagal Siuos parametrus
skaic¢iuoklé apskai¢iavo, kad minimalus reprezentatyvios imties dydis turéty biti 189 respondenty.

Antra respondenty grupés imtis skai¢iuojama remiantis VILNIUS TECH Lietuvos jureivystés
akademijos déstytojy skaiius — 35 déstytojai (turéje ar turintys susipynusiy karjery pozymiy)
dirbantis pilnu etatu arba etato dalimi. Im¢iai nustatyti pasitelkta internetin¢ imties dydzio skaiciuokleé
,»Raosoft”, kurioje buvo jvesti Sie parametrai: generalinés aibés dydis — 35, priimtina paklaidos riba
— 7 proc., pasirinktas pasitikéjimo lygmuo — 93 proc. Pagal Siuos parametrus skai¢iuoklé apskaiciavo,
kad minimalus reprezentatyvios imties dydis turéty biiti 30 respondenty.

Toliau aprasoma, kaip vykdytas duomeny rinkimo procesas ir kanalai, kuriais sengiamasi pasiekti
tikslinius respondentus.

Tyrimas vykdomas nuotoliniu biidu, naudojant skaitmeninj klausimyng, kuris patalpintas
www.apklausa.lt. Internetin¢je apklausy platformoje. Tokia duomeny rinkimo forma pasirinkta
atsizvelgiant ] jurininky darbo specifikag — nuolatin; mobiluma, geografinj iSsisklaidymg ir ribota
galimybe dalyvauti kontaktinése apklausose (Evans & Mathur, 2005).

Apklausos nuoroda buvo iSplatinta dviem kanalais. Jirininkams ji pateikta per Lietuvos transporto
saugos administracijos sistemg ir per VILNIUS TECH Lietuvos jiireivystés akademijos socialinius
partnerius. Déstytojams anketos nuoroda i$siysta instituciniu el. paStu per VILNIUS TECH Lietuvos
jureivystés akademijos administracija. Kiekvienam respondentui buvo pateikta informacija apie
tyrimo tiksla, dalyvavimo savanoriSkuma, anonimiskumo uztikrinimg ir duomeny panaudojimo
principus.

Duomeny rinkimas truko apie 3 savaites. Pasibaigus laiko terminui, anketos prieiga buvo uzdaryta, o
surinkti duomenys eksportuoti statistinei analizei. Surinktos imties apraSymas ir atsako daZnio
rodikliai bus pateikti ketvirtame darbo skyriuje — tyrimo rezultaty analizéje.
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3.3. Klausimyno validumas

Klausimyno validumas reiskia, kad tyrimo priemoné¢ tikrai matuoja tai, kg siekiama istirti. Tai svarbu
tam, kad gauti duomenys biity patikimi ir tinkami analizei. Tik gerai parengta ir teoriSkai pagrjsta
anketa leidzia gauti tikslius bei prasmingus rezultatus (Lamm, et al., 2020; Creswell & Creswell,
2017). Siame tyrime klausimyno validumas uZtikrinamas keliais etapais.

Tyrimo klausimynas sudarytas remiantis Siame darbe pateiktu teoriniu darbdavio patrauklumo
modeliu, kuris pateiktas 2 paveiksle. Kiekviena dimensija paremta moksliniais $altiniais (Berthon et
al., 2005; Santiago, 2018; Carmeli et al., 2009; Tkalac Ver¢i¢ & Sinci¢ Corié, 2018), o klausimai
parinkti taip, kad tiksliai atspindéty konkrecia dimensijg. Klausimai parengti adaptuojant jau
egzistuojancias ir moksliniuose tyrimuose patikrintas skales, kurios pateikiamos 7 lenteléje. Visa tai
padeda uztikrinti konstrukto validuma, nes naudojami empiriskai pagrjsti matavimo instrumentai,
kurie anksCiau jrodé savo tinkamumg vertinant darbdavio patrauklumg. Taip pat klausimynag
perzitur¢jo keli jirininky rengimo srities specialistai. Jie jvertino, ar klausimai yra aiSkis, logiski ir
tinkami jrinio sektoriaus kontekstui. Gavus jy pastabas buvo atlikti smulkis tikslinimai. Toks
ekspertinis vertinimas padeda uztikrinti, kad klausimai biity suprantami respondentams.

Siekiant jsitikinti, kad tyrimo anketa yra ne tik teoriskai pagrista, bet ir empiriskai patikima, taitkoma
Cronbacho alfa (angl. Cronbach’s Alpha) analizé. Socialiniy moksly tyrimuose Cronbacho alfa yra
vienas dazniausiai naudojamy patikimumo jvertinimo metody, nes aiSkiai parodo skalés vidinj
suderinamumg. Reik§mé, lygi ar didesné nei 0,70, laikoma pakankamu patikimumo rodikliu,
leidzianciu daryti pagristas iSvadas apie tirtas dimensijas (DeVellis, 2017; Lamm, et al., 2020). Todél
Cronbacho alfa analizé Siame tyrime yra svarbi siekiant jsitikinti, kad klausimynas ne tik teoriskai
pagristas, bet ir empiriSkai patikimas. Patikimos skalés suteikia galimybe atlikti tikslesne statistine
analiz¢ ir uztikrina, kad nustatyti rySiai tarp darbdavio patrauklumo dimensijy ir respondenty
vertinimy biity pagristi, o gautos i§vados — validzios ir galinCios biti taikomos praktikoje. Tyrimo
Cronbacho alfa analizé pateikiama 8 lentel¢je.

8 lentelé. Tyrimo Cronbach alfa analizé

Dimensija Cronbacho alfa
Ekonominé 0,739
Socialiné 0,979
Ugdymo 0,956
Idomumo 0,938
Taikomoji 0,938
Akademinés laisvés 0,975
Psichologiné (emociné) 0,938
Reputacing 0,924
Teigiamos intencijos organizacijos atzvilgiu | 0,968

Klausimyno validumas sudaro pagrindg tolimesnei statistinei analizei ir leidZia pasitikéti gautais
rezultatais kaip empiriskai pagristais. Toliau aptarta tyrimo duomeny analizeé.

3.4. Duomeny analizé

Siame poskyryje apragomi tyrimo duomeny analizés metodai, taikyti siekiant jvertinti jarininkus
rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo, jskaitant dimensijy ir teigiamy intencijy
organizacijos atzvilgiu vertinimus bei nustatyti jy skirtumus ir tarpusavio rysius.
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Ranginiy duomeny analizei bus naudojami du metodai: dviejy nepriklausomy grupiy palyginimas
(Mann—Whitney U) ir keliy nepriklausomy grupiy palyginimas (Kruskal-Wallis H).

Dviejy nepriklausomy grupiuy palyginimas (Mann—Whitney U) taikomas, kai lyginamos dvi
nepriklausomos respondenty grupés ir duomenys yra ranginiai arba neatitinka normaliojo skirstinio
prielaidy. ,,Z* statistika parodo, kiek stipriai skiriasi dviejy grupiy vertinimy rangy pasiskirstymas —
kuo didesné¢ absoliuti Z reik§mé, tuo ryskesni skirtumai. ,,p* reikSmé parodo, ar nustatyti skirtumai
yra statistiSkai reikSmingi. Jei p < 0,05, laikoma, kad grupiy vertinimai skiriasi, jei p > 0,05 —
statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (Piligrimiené, 2016).

Keliy nepriklausomu grupiuy palyginimas (Kruskal-Wallis H) taikomas, kai lyginamos trys ar
daugiau nepriklausomy respondenty grupiy, kai duomenys yra ranginiai. X? statistika parodo, ar
skirtingy grupiy vertinimy rangy pasiskirstymai skiriasi tarpusavyje. p reikSmé leidzia jvertinti, ar
nustatyti skirtumai yra statistiS8kai reikSmingi. Jei p < 0,05, laikoma, kad bent viena grupé vertina
skirtingai, jei p > 0,05 — statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta (Piligrimien¢, 2016).

Koreliaciné analizé bus atliekama, siekiant nustatyti rySius tarp darbdavio patrauklumo, jskaitant
diminsijas ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu, taip pat jvertinti $iy rysiy krypti ir stipruma.
Koreliacin¢ analizé taikoma tais atvejais, kai norima nustatyti, ar tarp kintamyjy egzistuoja tarpusavio
sasajos ir koks yra jy stiprumas. RySio kryptis ir stiprumas vertinami pagal koreliacijos koeficiento r
reikSme, o nustatyto rysio statistinis reikSmingumas — pagal p reikSme. Jei p < 0,05, laikoma, kad
nustatytas rySys yra statistiSkai reikSmingas ir néra atsitiktinis, o jei p < 0,01, rySys laikomas labai
statistiSkai reik§mingu. Tyrime nustatyti koreliacijos koeficientai interpretuojami remiantis Cohen ir
kt. (2003) pateiktais koreliacijos stiprumo vertinimo kriterijais, kurie pateikti 9 lenteléje. Sie kriterijai
leidzia klasifikuoti nustatytus rySius pagal jy stipruma — nuo nezymiy iki labai stipriy — ir taip padeda
i§samiau interpretuoti tyrimo rezultatus (Piligrimieng, 2016).

9 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003)

Koreliacijos koeficiento reik§mé Koreliacinis lygis RysSio stiprumo interpretacija
(L)
0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rySys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rySys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rysys

Lentele sudaryta pagal Piligrimieng, 2023

Kadangi tyrimas atliekamas su Zmonémis ir apima jy profesines patirtis bei nuostatas, kitas svarbus
zingsnis yra uztikvinti tyrimo etikos principy laikymgsi. Todél toliau aptariami pagrindiniai etiniai
aspektai, susije su respondenty apsauga, anonimiskumu ir savanorisku dalyvavimu tyrime.

3.5. Tyrimo etika

Atliekant tyrimg, kuriame dalyvauja Zmonés ir renkami jy asmeniniai bei profesiniai duomenys,
svarbu laikytis tyrimo etikos principy. Etiniy nuostaty laikymasis ne tik uztikrina respondenty teises
ir gerove, bet ir didina tyrimo patikimuma bei mokslinj skaidrumg. Socialiniy moksly tyrimuose ypac
akcentuojami trys pagrindiniai etikos principai: informuotas sutikimas, savanoriskas dalyvavimas ir
duomeny konfidencialumas (Creswell & Creswell, 2017).
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Atliekant tyrima, laikomasi pagrindiniy principy, uztikrinan¢iy respondenty saugumg ir teises. Pries
pradedant pildyti anketa, dalyviams buvo aiSkiai pateikta informacija apie tyrimo tiksla, vykdytoja,
klausimy pobidj ir tai, kaip bus naudojami surinkti duomenys. Respondentai gal¢jo dalyvauti tik
sutik¢ su Siomis sglygomis, todél buvo uZztikrintas informuotas jy pasirinkimas. Tyrime taip pat
uztikrintas anonimiSkumas ir duomeny konfidencialumas. Anketose nebuvo renkami asmenj
identifikuojantys duomenys, todél dalyviai negali buti atpazinti. Visi atsakymai naudojami tik tyrimo
tikslams ir analizuojami apibendrintai, laikantis bendryjy duomeny apsaugos principy. ISsamiau, kas
buvo pateikiama respondentams pateikiama 1 priede.

Apibrézus tyrimo metodikq, toliau pereinama prie ketvirtojo skyriaus, kuriame pristatomi atlikto
tyrimo rezultatai ir jy interpretacija bei aptariama, kaip Sios iSvados siejasi su teoriniu modeliu ir
ankstesniais moksliniais tyrimais.
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4. Jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio tyrimo rezultatai ir
diskusija

Sioje dalyje pateikiami atlikto tyrimo rezultatai ir jy aptarimas. Pristatomos respondenty
demografinés charakteristikos, tuomet atlickama aprasomoji tyrimo rezultaty analizé. Taip pat
pateikiami koreliacinés ir regresinés analizés rezultatai, o skyrius baigiamas tyrimo diskusija ir
apribojimy jvardijimu.

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Siame skyriuje apzvelgsime tyrime dalyvavusiy respondenty pagrindines demografines savybes.
Tyrime dalyvavo 224 respondentai, i§ kuriy 17 (7,59 proc. ) buvo moterys ir 207 (92,41 proc.) — vyrai.
Toks ryskus ly¢iy pasiskirstymo skirtumas atspindi jurininko profesijos specifika. Jury sektoriuje
vyrai sudaro absoliu¢ig dauguma darbuotojy dél fiziskai sudétingy darbo salygy, ilgo darbo juroje
laikotarpio, dazny komandiruociy ir istoriskai nusistovéjusiy profesiniy vaidmeny. Todél didesné
vyry dalis tyrimo imtyje yra natiiralus jiry transporto ir jurinés veiklos sektoriaus strukttiros
atspindys. Sie ly¢iy pasiskirstymo duomenys pateikiami 3 paveiksle.

7.59

= Vyry
Motery

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Pagal amziy daugiausia respondenty buvo 1982-2000 m. gime¢ asmenys, kurie sudaré daugiau nei
puse visos apklausos dalyviy — 121 (57,89 proc.). Kiek mazesne dalj sudarée 1961-1981 m. gime
respondentai — 53 (25,36 proc.), o maziausiai buvo 1943—-1960 m. gimusiy dalyviy — 35 (16,75 proc).
Tarp respondenty nebuvo nuo 2001 mety gimusiy amZziaus grupés. Toks pasiskirstymas atspindi
bendras darbo rinkos tendencijas jiiry sektoriuje, kuriame aktyviau dalyvauja jaunesnio ir vidutinio
amziaus specialistai, o vyresni darbuotojai sudaro mazesn¢ dalj dél natiiralaus karty kaitos proceso.
Visiskai jauna, nesenai baigusiy, respondenty grupé tyrime nepasitaike, tai parodo, kad dazZnai §j
amziaus grupé dar tik jsitvirtina darbo rinkoje, jiems nereikia dar kelti kvalifikacijos ir pan. Sie
amziaus pasiskirstymo duomenys pateikiami 4 paveiksle.

16.75

= 1982-2000 m.
1961-1981 m.

25.36 57.89 = 1943-1960 m.

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy.
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Tyrimo metu buvo nuspresta apklausti dvi respondentai grupes, tai jiirininkus, §iuo metu dirbancius
juroje ir déstytojus, kurie derina déstymag su kita darbo pozicija arba kazkada dirbo jlriniame
sektoriuje. IS 224 respondenty 190 buvo jiirininkai, o 34 — déstytojai. 5 paveiksle pateiktas déstytojy
pasiskirstymas pagal jy darbo pobudj. Kaip rodo duomenys, didziausia dalis — 17 respondenty,
pedagogine veikla derina su kita darbo pozicija jiiroje. Déstyma su darbu krante derina 6 déstytojai,
o 11 déstytojy nurodé, kad dirba tik pedagoginj darbg. Toks pasiskirstymas leidzia geriau suprasti
déstytojy profesinj konteksta ir jy galimg pozitrj j darbdavio patraukluma.

Ne, dirbu tik pedagoginj darba | 11
Taip, derinu su kita darbo pozicija krante || N QR EREEIE ©

Taip, derinu su kita darbo pozicija jiroje [N 17

0 5 10 L. 15 20
Respondenty skaicius

5 pav. Déstytojy pasiskirstymas pagal darbo pobudj

Toliau 6 paveiksle pateikiamas jurininky pasiskirstymas pagal jy einamas darbo pozicijas. Kaip
matyti i§ duomeny, didziausia dalis respondenty — 156 (69,64 proc.) dirba denio pareigose, tokiose
kaip Sturmanas ar kapitonas. 50 respondenty (22,32 proc.), nurodé¢ einantys masiny skyriaus
darbuotojy pareigas (mechanikas, vyriausiasis mechanikas ir pan.). Darbo krante patirtj turi 11 (4,91
proc.) respondenty, o maziausia dalis — 7 respondentai (3,13 proc.) pasirinko kategorija ,.kita“, kaip
patys nurodé¢ — tai kelty aptarnaujantis personalas.

4913 13

= Darbo krante patirtis
Kita
= Denio skyriaus pozicija

= Masiny skyriaus pozicija

69.64

6 pav. Jurininky pasiskirstymas pagal einamas darbo pozicijas

7 paveiksle pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal jy darbo jiiroje trukme. Daugiausia
apklaustyjy — 66 (29,46 proc.), juroje dirba jau 6-10 mety. Antroje vietoje pagal dydj yra 11-15 mety
juroje dirbantys respondentai — 50 (22,32 proc.) apklaustyjy. Kiek mazesn¢ dalj sudaro daugiau nei
25 mety jiirinio darbo patirt] turintys asmenys — 37 (16,52 proc.), atspindintys ilgamete profesine
karjerg. Trumpesne patirt] turin¢iy jurininky yra maziau, nes 16—-20 mety ir 21-25 mety darbo patirtj
turi po 22 (9,82 proc.) apklaustyjy, o iki 5 mety juroje dirba 21 (9,38 proc.). 2,68 proc. apklausty, t.y.
6 respondentai nurodé $iuo metu jiiroje nedirbantys.
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7 pav. Jirininky pasiskirstymas pagal einamas darbo stazg jiiroje

Toks pasiskirstymas rodo, kad dauguma respondenty turi viduting arba ilgalaike jiiring patirtj, o tai
svarbu vertinant jy nuomone¢ tyrime, nes biitent $ios grupés dazniausiai susiduria su karjeros
testinumo, darbo salygy ir darbdavio patrauklumo aspektais.

8 paveiksle pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal juy jgyta iSsilavinimg. Daugiausia
respondenty turi aukstaji universitetinj iSsilavinimg — 18 viso 101 (45,09 proc.). Labai panasi dalis, 99
respondentai (44,20 proc.), nurod¢ turintys aukstaji neuniversitetinj i$silavinimg (koleginj). Kur kas
mazesn¢ dalj sudaro tie, kurie yra baige spec. vidurinj ar atitinkantj i$silavinimg — 21 respondentas
(9,38 proc.). Maziausiai buvo vidurinj profesinj i§silavinimg turin¢iy respondenty — 3 asmenys (1,34
proc.).

9.38 1.34

= AuksStasis universitetinis
45.09 o ) o
= Aukstasis neuniversitetinis

= Specialus vidurinis arba jj atitinkantis

® Vidurinis profesinis

8 pav. Jurininky pasiskirstymas pagal iSsilavinimag

Toks pasiskirstymas rodo, kad didzioji dalis apklaustyjy jau yra jgij¢ aukstajj iSsilavinima, kas
atitinka jiiry sektoriui biidingus kvalifikacinius reikalavimus, ypac¢ siekiant dirbti denio ar maSiny
skyriaus pareigose.

Apzvelgus demografinius apklausos duomenis, galima pereiti prie aprasomosios jurininkus
rengiancios aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio tyrimo rezultaty analizés.

4.2.  Aprasomoji jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos kaip darbdavio tyrimo
rezultaty analizé

Siekiant jvertinti, kaip jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos suvokiamos kaip
potencialiis darbdaviai, Siame skyriuje analizuojami respondenty pateikti vertinimai jvairiose
organizacijos patrauklumo dimensijose. Apklausa leido jzvelgti, kokie darbdavio aspektai
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darbuotojams yra svarbiausi, kurie i§ jy vertinami palankiausiai ir kuriose srityse atsiskleidzia
tobulinimo poreikiai. Toliau pateikiamos dimensijy vidurkiy lentelés.

10 lenteléje pateikti ekonominei dimensijai priskiriami teiginiai, atspindintys respondenty suvokimag
apie tai, kokie ekonominiai aspektai jiems biity svarbiis renkantis darbdavj. Auksciausias vidurkis
priskiriamas teiginiui ,,Organizacijoje turéty buiti vertinami geri darbuotojai (4,57), kas rodo, kad
respondentams ypac¢ svarbu darbdavio gebéjimas jvertinti darbuotojy pasiekimus. Taip pat labai
reikSminga laikoma galimybé gauti priedus ar premijas (4,54) bei adekvatus atlyginimas uz darba
(4,49). Kiek zemesnis, taciau vis dar teigiamas vertinimas suteiktas teiginiui apie karjeros galimybes
(4,30) ir papildomy i¥moky sistema (3,99). Sie rezultatai rodo, kad $ie aspektai respondentams yra
svarbils, taciau néra tokie prioritetiniai kaip tiesioginis atlygis ar darbuotojy jvertinimas. Bendras
ekonominés dimensijos vidurkis — 4,49, o tai rodo, kad ekonominiai ir su atlygintinumu susij¢
veiksniai respondentams yra svarbiis renkantis darbdavj (zr. 10 lentele).

10 lentelé Darbdavio patrauklumo ekonominés dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Organizacija skatinty mane siekti auk$¢iausiy/ geriausiy rezultaty. 4,34
Organizacijoje yra vertinami geri darbuotojai. 4,57
Darbo vietoje yra galimybé gauti priedus prie atlyginimo ir premijas. 4,54
Ekonominé | AS gauciau adekvaty atlyginimg uz savo darba. 4,69 4,49
Darbo vietoje yra galimybés gauti paaukstinima. 4,30
Darbo vietoje yra veiksminga darbuotojy motyvavimo sistema ir papildomy | 3,99
iSmoky sistema (pvz., mobilusis telefonas, automobilis ir kt.).

11 lenteléje pateikiami socialinés dimensijos vidurkiai, kuriuose atsispindi respondenty nuomoné
apie tai, kokie bendravimo ir tarpusavio santykiy aspektai jiems biity svarbiis renkantis darbdavij.
AukS¢iausiai vertinami geri santykiai su bendradarbiais (4,28) ir palaikantys, bendradarbiaujantys
kolegos (4,32), kas leidzia teigti, kad respondentams ypac svarbi draugiSka ir bendradarbiavimu grjsta
darbo aplinka. Geri santykiai su vadovu taip pat vertinami palankiai (4,18), nors $is rodiklis kiek
Zemesnis nei santykiy su kolegomis, tai rodo, kad darbuotojams profesiné bendruomené yra
svarbesné uz hierarchinius santykius. Smagi darbo aplinka (3,93) vertinama Siek tiek prasciau nei kiti
socialinés dimensijos aspektai, taciau iSlieka svarbi respondentams. Visi teiginiai laikomi
reik§mingais, o bendras dimensijos vidurkis yra 4,20, kas rodo, kad respondentams $ios srities
aspektai yra pakankamai svarbiis renkantis darbdavj (zr. 11 lentelé).

11 lentelé Darbdavio patrauklumo socialinés dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Smagi darbo aplinka. 3,93
Geri santykiai su vadovu. 4,18
Socialiné Geri santykiai su bendradarbiais. 4,28 4,20
Palaikantys ir bendradarbiaujantys kolegos 4,32
Pozityvi darbo aplinka. 4,26

12 lentel¢je analizuojama ugdymo dimensija, susijusi su profesinio tobuléjimo galimybémis,
inovacijomis ir kiirybine aplinka. Auksciausiai vertinama aspekto, kad turéti pakankamai ziniy darbui
atlikti (4,29), kas atspindi respondenty lukesti dé¢l tinkamo kompetencijy ugdymo ir profesionalumo
palaikymo. Taip pat reikSmingais laikomi naujy technologijy naudojimas (4,09) ir galimybeés tobuléti
ir augti organizacijoje (4,26). Kiek Zzemesnj, taciau vis dar teigiamg vertinimg gauna kiirybiska darbo
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aplinka (3,62) ir novatorisky projekty jgyvendinimas (3,98). Tai gali rodyti, kad nors inovacijos yra
svarbios, jos néra lemiamas veiksnys respondentams priimant sprendimg dél darbdavio pasirinkimo,
arba kad Siai sriciai jie turi aukStesniy lukesc¢iy. Bendras dimensijos vidurkis siekia 4,05, tai rodo, kad
respondentams Sios srities aspektai yra pakankamai svarbiis renkantis potencialy darbdavi (zr. 12
lentelé).

12 lentelé. Darbdavio patrauklumo ugdymo dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Turiu pakankamai ziniy, kad galéciau gerai atlikti savo darba. 4,29
Organizacija naudoja naujas technologijas. 4,09
Ugdymo Mano darbo aplinka bty kiirybinga. 3,62 4,05
Organizacijoje yra galimybiy tobuléti ir augti. 4,26
Organizacija jgyvendina novatori§kus (pazangius, modernius) projektus. 3,98

13 lentel¢je idomumo dimensijos vidurkiai rodo, kad Sios dimensijos vertinimai yra Siek tiek Zemesni
nei kity dimensijy. Svarbiausiu kriterijumi iSskiriama tai, kad ,,organizacija teikty aukstos kokybés
produktus ir paslaugas® (4,35). Tai rodo, kad auksti veiklos standartai respondentams yra reik§mingi
vertinant darbdavio patrauklumg. Kiek maZesnis vertinimas priskiriamas kiirybiSkumo skatinimui
organizacijoje (3,81), kas leidzia manyti, kad daliai potencialiy darbuotojy svarbu turéti galimybe
prisidéti prie naujy id¢jy kirimo. Maziausiai reikSmingu jdomumo dimensijos aspektu tapo darbo
aplinka, teikianti i$8tikiy (3,53). Sis rezultatas leidzia daryti prielaida, kad dalis respondenty pries
rinkdamiesi darbdavj prioritetg teikty stabiliai, o ne itin dinamiskai darbo aplinkai. Taciau
inovatyvaus darbdavio siekis (3,70) vis tiek iSlieka vertinamas teigiamai. Bendras $ios dimensijos
vidurkis yra 3,85, todél galima teigti, kad jddomumo aspektai respondentams yra vidutiniskai svarbiis
renkantis organizacijg kaip potencialy darbdavj (zr. 13 lentelée).

13 lentelé. Darbdavio patrauklumo jdomumo dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Darbas biity i$sikiy teikiancioje darbo aplinkoje 3,53
Biity novatoriSkas darbdavys — novatoriSskos darbo praktikos/revoliucinés | 3,70
Idomumo idé¢jos. 3,85
Organizacija vertina ir skatina kiirybiskuma. 3,81
Organizacija teikia aukstos kokybés produktus ir paslaugas. 4,35

14 lentel¢je analizuojama taikomoji dimensija, susijusi su galimybe pritaikyti savo profesines Zinias,
perduoti patirt] kitiems ir jausti prisidéjimg prie visuomenés geroves. Svarbiausiu aspektu tapo
galimybe taikyti savo Zinias praktikoje (4,36) ir dalintis savo Ziniomis bei mokyti kitus (4,39). Tai
rodo, kad respondentai vertina darbo aplinka, kurioje gali realizuoti savo profesinj potencialg ir turéti
jtaka kity augimui. Taip pat reikSmingas aspektas, kad organizacija yra priima ir suteikia priklausymo
jausma (4,12). Toks rezultatas rodo, kad palaikymas organizacijoje yra svarbiis priimant sprendimg
del darbo vietos. Siek tiek Zemesnis jvertinimas suteiktas organizacijos orientacijai j klienty poreikiy
tenkinimg (3,97), taciau ir Sis kriterijus islieka svarbus, tik kiek maziau nei galimybé realizuoti
profesines kompetencijas. Zemiausiai jvertintas teiginys ,,Organizacija orientuota j klienta ir jo
poreikiy tenkinimg* (3,97), tai rodo, kad respondentams orientacija j klienty poreikius yra maZiau
reikSminga nei galimybeé taikyti Zinias ir perduoti patirt]. Bendras dimensijos vidurkis — 4,15, kuris
rodo, kad bendrai respondentams Sie kriterijai yra svarbiis renkantis darbdavj (Zr. 14 lentele).
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14 lentelé. Darbdavio patrauklumo taikomosios dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Organizacija visuomeniskai atsakinga — prisideda prie visuomenés geroveés. 3,89
Biity galimyb¢ taikyti aukstojoje mokykloje jgytas Zinias praktikoje. 4,36
Taikomoji Biity galimybé perduoti savo Zinias ir mokyti kitus. 4,39 4,15
Jauséiausi, kad priklausau ir esu priimamas(-a) organizacijoje. 4,12
Organizacija orientuota j klienta ir jo poreikiy tenkinima. 3,97

15 lenteléje pateikiami akademingés laisvés dimensijos teiginiai. AukS$¢iausiai jvertintas teiginys, kad
institucijos darbuotojai galéty laisvai reiksti savo akademines ir kultiirines pazitiras nebijodami
neigiamy pasekmiy (4,00). Tai rodo, kad pagarba gristos kultiros svarba respondentams yra didelé.
Taip pat reikSmingu aspektu laikoma institucijos aplinka, apsaugota nuo iSorinio politinio ar
ideologinio spaudimo (3,88) ir galimybé bendruomenei laisvai dalytis nuomonémis (3,89).
Zemiausiai jvertintas teiginys, kad institucija priima strateginius ir akademinius sprendimus
savarankiskai, be iSoriniy jsikiSimy (3,67). Nors tai vis dar teigiamas vertinimas, $is aspektas
darbuotojams biity kiek maziau svarbus nei asmeniné nuomoneés laisvé. Bendras Sios dimensijos
vidurkis (3,87) rodo, kad akademiné laisvé darbuotojams yra svarbus, taciau ne pats svarbiausias
aspektas (zr. 15 lentelé).

15 lentelé. Darbdavio patrauklumo akademinés laisvés dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis

Akademinés | Suteikia laisve pasirinkti tyrimy temas ir déstymo turinj. 3,81

laisvés Institucija suteikia laisva nuomoniy dalijimasi akademinéje bendruomenéje ir | 3,99

uz jos riby.
Institucija priima strateginius ir akademinius sprendimus savarankiskai, be | 3,67
iSorinio kiSimosi. 3,87
Institucijos akademiné veikla ir fiziné erdvé yra apsaugotos nuo iSorinio | 3,88
spaudimo ar ideologinés jtakos.
Institucijoje darbuotojai gali laisvai reiksti savo akademines ir kulttirines | 4,00
paziiras nebijodami neigiamy pasekmiy.

16 lenteléje nagrinéjami psichologinés ir emocinés aplinkos aspektai. Svarbiausiais kriterijais tapo
pagarba ir psichologinis saugumas, kad kolegos elgtysi etiSkai ir nesiekty pakenkti (4,21) ir kad
darbuotojo gebéjimai biity vertinami ir panaudojami (4,06). Tai rodo, kad respondentai teikty
pirmenybe organizacijai, kuri uztikrina saugig darbo atmosfera. Taip pat svarbus prasmingy
tarpasmeniniy santykiy kiirimas (4,06) ir bendradarbiy supratimas (4,01). Tokie rezultatai rodo, kad
respondentams svarbu bendruomeniskumas ir palaikanti darbo aplinka. Zemiausi jvertinimai skirti
teiginiams, ,,sunku kreiptis pagalbos® (2,64) ir ,.atstumia kitus dél jy skirtumy® (2,50). Zemi $iy
teiginiy jverciai nereiskia jy mazos svarbos — prieSingai, jie parodo respondenty lukestj, kad tokios
neigiamos situacijos organizacijoje neturéty egzistuoti, todel jy nebuvimas yra svarbi sglyga renkantis
darbdavj. Bendras vidurkis 3,7 rodo, kad emociné aplinka darbuotojams yra reikSminga, taciau ne
tokia kaip kity dimensijy (zr. 16 lentele).

16 lentelé. Darbdavio patrauklumo psichologinés (emocinés) dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Psichologiné | Organizacijos nariai gali laisvai i§sakyti problemas ir sudétingus klausimus. 4,21
(emocing) Organizacijoje zmonés kartais atstumia kitus dél jy skirtumy. 2,50 3,7
Organizacijoje sunku kreiptis pagalbos j kitus narius. 2,64
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Niekas organizacijoje ty€ia nesielgty taip, kad man pakenkty. 4,21
Dirbdamas (-a) su organizacijos nariais jausc¢iau, kad mano unikalds gebéjimai | 4,06
ir talentai yra vertinami bei panaudojami.

Jausciau, kad mano bendradarbiai mane mégsta. 3,94
Jausc¢iau, kad mes su bendradarbiais stengiamés kurti prasmingus tarpusavio | 4,06
santykius.

Jausciau, kad mano bendradarbiai mane supranta. 4,01

17 lentelé apibiidina reputacing dimensija, kuri atspindi, kokig organizacijos reputacijg respondentai
vertinty kaip svarbig renkantis darbdavj. Didziausig jvertinimus turi aspektai: ,,pasitikéjimas
organizacija“ (4,19) ir ,,organizacija, kurig gerbciau ir vertin¢iau* (4,16). Kiek Zzemesnis, taciau vis
dar aukstas, vertinimas suteiktas teiginiui, kad ,,organizacija turéty gera bendra reputacija“ (4,12), o
tai rodo, kad reputaciniai veiksniai yra pakankamai reik§mingi renkantis darbdavj. Zemiausiai
jvertintas kriterijus — organizacija kelty gerus jausmus (4,00). Nors §is rodiklis maziausias grupg¢je,
jis i8lieka aukstas. Bendras dimensijos vidurkis (4,12) yra aukstas, o tai rodo, kad institucijos jvaizdis
darbuotojams yra vienas i§ esminiy pasirinkimg lemianciy veiksniy (zr. 17 lentele).

17 lentelé. Darbdavio patrauklumo reputacinés dimensijos vidurkiai

Dimensija Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Reputaciné Organizacija man kelty gerus jausmus. 4,00
Organizacija biity tokia organizacija, kuria pasitikéciau. 4,19
TN - . - TP — 4,12
Organizacija biity tokia organizacija, kurig gerb¢iau ir vertinciau. 4,16
Organizacija turéty gera bendrg reputacija. 4,12

9 paveiksle pateikta jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo dimensijy
bendry vidurkiy jvertinimai. Analizé rodo, kad respondentai auksCiausiai jvertino ekonoming
dimensija (4,49), kas atskleidzia finansiniy veiksniy svarbg vertinant darbdavio patraukluma. Taip
pat aukstus balus surinko taikomoji (4,15) ir reputaciné ( 4,12) dimensijos. MaZiausiai buvo jvertinta
psichologiné (emocin¢) dimensija (3,70), rodanti, kad emocinis klimatas institucijoje yra maziau
reikSminga darbdavio patrauklumo sudedamoji dalis, palyginti su kitomis analizuotomis
dimensijomis. Bendras darbdavio patrauklumo vidurkis (3,97) apibendrina atskiry dimensijy
reikSmingumus ir rodo, kad institucija respondenty suvokiama kaip pakankamai patrauklus
darbdavys.

4.8 4.49
46

s 4.05
3‘8‘ o 3.87 3.97
6 : 37

34
32

Ekonominé Socialiné Ugdymo Jdomumo Taikomoji ~ Akademinés Psichologiné Reputaciné
laisvés (emociné)

Dimensijy vidurkiai Bendras darbdavio patrauklumo vidurkis

9 pav. Jurininkus rengiancios institucijos patrauklumo dimensijy bendry vidurkiy jvertinimai
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9 paveiksle matyti, kad daugumos darbdavio patrauklumo dimensijy vidurkiai virSija bendra
darbdavio patrauklumo vidurkj, parodant atskiry dimensijy vertinimy pasiskirstyma respondenty
atsakymuose.

18 lentel¢je pateikiami teiginiy, vertinanciy respondenty ketinimus rinktis jiirininkus rengiancia
institucijg kaip darbdavj, vidurkiai. Didziausias vidurkis priskiriamas teiginiui ,,Rekomenduociau Sig
organizacija draugui, kuris iesko darbo* (3,79). Tai rodo, kad respondentai institucija vertina
palankiai kaip potencialy darbdavi kitam asmeniui, net jei patys néra visiSkai tikri dél savo
jsitraukimo. Taip pat gana palankiai vertinamas ketinimas dalyvauti darbo pokalbyje, jei biity
pakviesti (3,59). Tai rodo atvirumg galimybei, taciau dar ne galutinj apsisprendimg priimti darbo
pasitilyma. Zemiausi jvertinimai suteikti teiginiams ,,Organizacija pasirinké&iau kaip viena i§ pirmuyjy
savo darbdavio pasirinkimy® (3,14) ir ,,Bi¢iau pasirenges déti visas pastangas® (3,37). Sie rezultatai
atskleidzia, kad institucija neprioritetinis pasirinkimas darbo rinkoje, taip pat néra labai stipraus
motyvacinio ry§io su organizacija. Zemiausias vertinimas susijes su darbo pasitilymo priémimu
(3,46), kuris rodo, kad respondentai neatmeta galimybés dirbti institucijoje, taciau sprendimas
priklausyty ir nuo kity salygy. Bendras dimensijos vidurkis (3,47) rodo vidutinio stiprumo teigiamas
intencijas — respondentai tam tikrais atvejais buity linke svarstyti darba institucijoje, taciau Sios
nuostatos néra labai stiprios (zr. 18 lentelé).

18 lentelé. Respondenty ketinimy rinktis jiirininkus rengiancia institucija kaip darbdavij, vertinimo vidurkiai

Skalés klausimas Vidurkis | Bendras
vidurkis
Teigiamos Sutik&iau priimti darbo pasitilyma i§ $ios organizacijos. 3,46
intencijos Organizacijg pasirink¢iau kaip vieng i§ pirmyjy savo darbdavio pasirinkimy. | 3,14
organizacijos | Jeigu organizacija pakviesty mane j darbo pokalbj, a§ sutikéiau dalyvauti. 3,59
oo —= . YT T o 3,47
atzvilgiu Bii¢iau pasirenges (-usi) déti visas pastangas, kad galééiau dirbti Sioje | 3,37
organizacijoje.
Rekomenduodiau §ig organizacija draugui, kuris iesko darbo 3,79

Respondenty, kurie nedirba jiirininkus rengiancioje institucijoje, buvo klausiama ar jie jsivaizduoty
save dirbancius tokj darba. 66 respondentai atsaké ,,taip*, vadinasi jie matyty save tokioje rol¢je. 40
respondenty nurodé ,,ne, vadinasi, jie tokios galimybés nematé arba Siuo metu jos nesvarsto.
Didziausia grupé — 74 respondentai, atsake ,,nesusimasciau‘, kas rodo, kad daliai jiirininky §i karjeros
kryptis néra aktyviai svarstoma, taciau ji taip pat néra atmetama. Toks atsakymy pasiskirstymas
leidzia daryti prielaida, jog nemaza dalis jurininky dar néra apsvarste déstymo ar darbo akademingje
jurininky rengimo institucijoje kaip karjeros tgstinumo galimybes, taciau reikSminga dalis (66
asmenys) tokig perspektyva vertina palankiai.

Toliau darbe, siekiant isanalizuoti, kaip skirtingos respondenty grupés vertina jurininkus rengianciy
institucijy patrauklumo dimensijas ir teigiamas intencijas organizacijos atzvilgiu, buvo atlikta
palyginimo analizé pagal demografinius kintamuosius.

4.3. Jurininkus rengiancios aukStojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, raiSka pagal
demografines charakteristikas

Siame poskyryje analizuojami jiirininkus rengianios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio,
patrauklumo, jskaitant dimensijas, ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimai pagal
respondenty demografines charakteristikas. Analiz¢je naudojami vidurkiniai patrauklumo, jskaitant
dimensijy, ir teigiamy intencijy jverciai, bei ranginiy duomeny analize, kuriai bus naudojami du
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metodai: dviejy nepriklausomy grupiy palyginimas (Mann—Whitney U) ir keliy nepriklausomy grupiy
palyginimas (Kruskal-Wallis H).

Pagal lyti. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir teigiamy intencijy
organizacijos atzvilgiu jverciai pagal respondenty lytj pateikti 2 priede. Vidurkiy analizé rodo, kad
vyry ir motery vertinimai, kai kuriy darbdavio patrauklumo dimensijy atveju skiriasi. Taciau
teigiamos intencijos organizacijos atzvilgiu jvertinimas beveik nesiskiria. Siekiant patikrinti, ar
vidurkiy analizéje pastebétos tendencijos yra statistiSkai reikSmingos, atlikta ranginé analiz¢ taikant
Mann—Whitney U testa. 19 lenteléje pateikti ranginés analizés rezultatai parodé, kad statistiSkai
reikSmingi skirtumai nustatyti ekonominés (p = 0,038), socialinés (p = 0,002), jdomumo (p = 0,003)
ir reputacinés (p = 0,016) darbdavio patrauklumo dimensijy atvejais.

19 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo, dimensijy ir teigiamos intencijos
vidutiniai rangai pagal lytj (Mann—Whitney U)

Dimensijos . Vidutiniai rangai p reik§mé
Moteris Vyras
Ekonominé 81,88 115,01 0,038
Socialiné 67,76 116,17 0,002
Ugdymo 94,35 113,99 0,225
Idomumo 68,65 116,10 0,003
Taikomoji 94,71 113,96 0,234
Akademinés laisvés 89,79 114,36 0,127
Psichologiné (emociné) 84,94 114,76 0,066
Reputaciné 77,38 115,38 0,016
Darbdavio patrauklumo 86,76 114,61 0,088
Teigiamy intencijy 112,29 112,52 0,989

*p < 0,05, ** p<0,01.

Analizuojant ekonominés dimensijos vidutinius rangus matyti, kad vyry grup¢je jie yra aukStesni
(115,01) nei motery (81,88), o nustatyta p reikSmé (p = 0,038) rodo, kad $is skirtumas yra statistiSkai
reikSmingas. Panasi tendencija iSryskéja ir socialinés dimensijos atveju, kur vyry vidutiniai rangai
(116,17) Zenkliai virSija motery rangus (67,76). Idomumo dimensijos vidutiniai rangai vyry grupéje
(116,10) taip pat yra aukStesni nei motery (68,65), o p reikSmé (p = 0,003) patvirtina statistiSkai
reikSmingg skirtuma tarp ly¢iy. Reputacinés dimensijos atveju vyry vidutiniai rangai (115,38) taip
pat vir§ija motery (77,38), o skirtumas yra statistiskai reik§mingas (p = 0,016). Sie rezultatai leidzia
teigti, kad vyrams ekonominiai, socialiniai, darbo patrauklumo bei institucijos reputacijos aspektai
yra reikSmingesni nei moterims. Moterims didziausig reikSme darbdavio patrauklume turi taikomasis
(97,71) ir ugdymo (94,35) aspektai.

Vertinant bendra darbdavio patraukluma, skirtumas néra statistiskai reikSmingas (p = 0,088). Panasi
situacija stebima ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu atveju — vidutiniai rangai motery
(112,29) ir vyry (112,52) grupése yra beveik identiski, o statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta
(p = 0,989). Tai leidzia teigti, kad ketinimas sieti save su organizacija nepriklauso nuo respondenty
lyties.

Pagal amziy. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir teigiamy intencijy
organizacijos atzvilgiu jverciai pagal respondenty amziy pateikti 2 priede. Vidurkiy analizé rodo
ryskius skirtumus tarp karty. Y kartos respondentai (gim¢ 1982-2000 m.) visas dimensijas vertina
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auksciausiai. X kartos respondentai (1961-1981 m.) taip pat pateiké gana aukstus jvercius. Tuo tarpu
,»kadikiy bumo karta* (1943—-1960 m.) beveik visus aspektus, i§skyrus ekonominj, vertino Zemiausiai,
0 jy teigiamos intencijos organizacijos atzvilgiu buvo zenkliai mazesnés. Tai leidzia daryti prielaida,
kad Y ir X kartos respondentai institucijg mato patrauklesne (2 priedas).

Siekiant i$siaiskinti, kokie esminiai amziaus grupiy vertinimo skirtumai, sudaryta 20 lentelé. Si
lentelé leidzia jvertinti, kuri amziaus grupé kiekvieng darbdavio patrauklumo aspekta vertina labiau
(aukstesnis rangas) arba maziau (Zemesnis rangas).

20 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos
vidutiniai rangai pagal amziaus grupes (Kruskal-Wallis H)

Vidutiniai rangai
Dimensijos Kidikiy bumo X karta Y karta p reikSmé
karta (1943-1960) (1961-1981) (1982-2000)
Ekonominé 105,81 78,27 116,47 < 0,001
Socialiné 80,20 89,20 118,94 <0,001
Ugdymo 70,89 71,35 129,61 < 0,001
Jdomumo 73,64 65,19 131,51 <0,001
Taikomoji 92,67 86,03 116,88 0,003
Akademinés laisvés 78,53 93,98 117,48 < 0,001
Psichologiné (emocing) 90,10 105,00 109,31 0,249
Reputaciné 80,61 111,09 109,38 0,025
Darbdavio patrauklumo 67,14 89,27 122,84 < 0,001
Teigiamy intencijy 45,50 117,14 116,89 <0,001

*p <0,05, **p<0,01.

Analizuojant darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu
vidutinius rangus pagal respondenty amziaus grupes matyti, kad Y kartos (1982-2000 m.) grupei
svarbiausi buvo ugdymo (129,61), idomumo (131,51), socialinés (118,94) ir ekonominés (116,47)
dimensijy aspektai, tuo tarpu maziau svarbis Siai grupei buvo psichologinés (109,31) ir reputacinés
(109,38) dimensijy aspektai. X kartos grup¢je (1961-1981 m.) didziausig reikSme turéjo reputaciné
(111,09) ir psichologiné (105,00) dimensijos, 0 maziau svarbios buvo ugdymo (71,35) ir Jdomumo
(65,19) dimensijos. ,,Kiidikiy bumo kartai*“ (1943—1960 m.) svarbiausios buvo ekonomine (105,81)
ir taitkomoji (92,67) dimensijos, o maziausiai svarbios — ugdymo (70,89) ir idomumo (73,64)
dimensijos.

Vertinant bendrg darbdavio patraukluma, matyti, kad aukS$¢iausi vidutiniai rangai nustatyti Y kartos
respondenty grupé¢je (122,84), zemesni — X kartoje (89,27), o maziausi — ,,Kiidikiy bumo* kartoje
(67,14). Nustatyta p reikSme (p < 0,001) rodo, kad bendro darbdavio patrauklumo vertinimai tarp
amziaus grupiy statistiSkai reikSmingai skiriasi, todel galima teigti, kad respondenty amzius yra
reikSmingas veiksnys formuojant bendra institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo suvokima.
Analogiska tendencija stebima ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose. DidZiausi
vidutiniai rangai nustatyti X kartos (117,14) ir Y kartos (116,89) respondenty grupése, o reikSmingai
mazesni — ,,Kiidikiy bumo® kartoje (45,50). Sie skirtumai taip pat yra statistiskai reik§mingi (p <
0,001), kas leidzia teigti, kad X ir Y karty respondenty ketinimas sieti save su organizacija yra Zymiai
stipresnis nei vyresniy respondenty.
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Pagal respondenty grupes. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir teigiamy
intencijy organizacijos atzvilgiu jverciai pagal respondenty grupes pateikti 2 priede. Vidurkiy analizé
rodo, kad darbuotojai beveik visas dimensijas, iSskyrus ekonomine, vertina Siek tiek palankiau nei
jurininkai. Jurininkai auks$ciausiai vertina ekonoming dimensijg (2 priedas).

Siekiant isiaigkinti, kokie esminiai respondenty grupiy vertinimo skirtumai, sudaryta 21 lentelé. Si
lentelé leidzia jvertinti, kuri respondenty grupé kiekvieng darbdavio patrauklumo aspekta vertina
labiau (aukstesnis rangas) arba maziau (Zemesnis rangas).

21 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo, dimensijy ir teigiamos
intencijos vidutiniai rangai pagal respondenty grupes (Mann—Whitney U)

Dimensijos V idutiniai ranga_i P p reik§mé
Darbuotojai Jiirininkai
Ekonominé 96,51 115,36 0,011
Socialiné 113,35 112,35 0,931
Ugdymo 120,03 111,15 0,457
Idomumo 122,34 110,74 0,331
Taikomoji 113,75 112,28 0,902
Akademinés laisvés 109,26 113,08 0,748
Psichologiné (emociné) 101,76 114,42 0,291
Reputaciné 108,94 113,14 0,719
Darbdavio patrauklumo 114,84 112,08 0,819
Teigiamy intencijy 134,10 108,63 0,034

*p<0,05, **p<0,01.

Analizuojant vidutinius rangus matyti, kad ekonominés dimensijos vertinimai statistiSkai reikSmingai
skiriasi tarp respondenty grupiy (p = 0,011). Ekonominés dimensijos vidutiniai rangai jurininky
grupé¢je yra aukstesni (115,36) nei darbuotojy grupgje (96,51), todél galima teigti, kad ekonominiai
darbdavio patrauklumo aspektai jirininkams yra reikSmingesni nei darbuotojams.

Tuo tarpu socialinés, ugdymo, jJdomumo, taikomosios, akademinés laisvés, psichologinés (emocinés)
ir reputacinés darbdavio patrauklumo dimensijy vertinimuose statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
respondenty grupiy nenustatyta (p > 0,05). Tai rodo, kad $iy darbdavio patrauklumo aspekty svarba
darbuotojy ir jurininky grupése i§ esmés nesiskiria. AnalogiSkai, bendro darbdavio patrauklumo

vertinimuose statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp respondenty grupiy taip pat nenustatyta (p =
0,819).

Vertinant teigiamas intencijas organizacijos atzvilgiu, nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
respondenty grupiy (p = 0,034). Darbuotojy grupéje vidutiniai rangai yra aukstesni (134,10) nei
jurininky grupéje (108,63), todél galima teigti, kad darbuotojai yra labiau linke teigiamai sieti savo
ateit] su organizacija nei jurininkai.

Pagal darbuotoju darbo pozicijas. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir
teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu jverciai pagal darbuotojy darbo pozicijas pateikti 2 priede.
Vidurkiy analizé rodo, kad darbuotojai, dirbantys tik pedagoginj darba, patrauklumo dimensijas
vertina auksciausiai (4,49). Tuo tarpu darbuotojai, derinantys darba su veikla krante, institucijos
patraukluma vertina $iek tiek Zemiau (4,11). Zemiausiai institucijos, kaip darbdavio, patraukluma
vertina darbuotojai derinantys pedagoginj darba su darbu jiiroje (4,08) (2 priedas).
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Siekiant i§siaiskinti, kokie esminiai respondenty grupiy vertinimo skirtumai, sudaryta 22 lentelé. Si
lentelé leidzia jvertinti, kaip darbuotojy darbo pozicijos lemia kiekvieng darbdavio patrauklumo
aspekto vertinimg.

22 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos
vidutiniai rangai pagal darbuotojy darbo pozicijas (Kruskal-Wallis H)

Vidutiniai rangai
Dimensijos Derinantys su Derinantys su Dirbantys. ti.k p reikSmeé
darbu juroje darbu krante pedagogin
darba
Ekonominé 15,38 16,50 26,00 0,019
Socialiné 16,24 15,71 25,36 0,037
Ugdymo 18,12 15,57 23,14 0,255
Jdomumo 17,91 15,64 23,36 0,223
Taikomoji 16,03 15,57 25,68 0,026
Akademinés laisves 17,56 15,21 24,00 0,140
Psichologiné (emociné) 17,21 18,93 22,57 0,399
Reputaciné 17,18 13,71 25,21 0,032
Darbdavio patrauklumo 15,29 16,14 26,29 0,016
Teigiamy intencijy 13,82 24,71 23,79 0,015

*p <0,05, ** p<0,01.

Analizuojant darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu
vidutinius rangus pagal darbuotojy darbo pozicijas matyti aiskiis vertinimy skirtumai tarp darbuotojy
grupiy. Darbuotojams, dirbantiems tik pedagoginj darba, svarbiausi buvo ekonominés (26,00),
taikomosios (25,68), socialinés (25,36) ir reputacines (25,21) darbdavio patrauklumo dimensijy
aspektai. Si grupé taip pat pasizyméjo aukséiausiu bendro darbdavio patrauklumo vidutiniu rangu
(26,29), kas rodo itin palanky institucijos, kaip darbdavio, vertinima.

Darbuotojai, derinantys pedagoginj darba su darbu krante, dauguma darbdavio patrauklumo
dimensijy vertino kritiskiau. Sioje grupéje labiausiai i§siskyré psichologiné (emocin¢) dimensija
(18,93), taciau kity dimensijy vertinimai buvo Zemesni, lyginant su darbuotojais, dirbanciais tik
pedagoginj darba.

Tuo tarpu darbuotojai, derinantys pedagoginj darba su darbu jiiroje, visas darbdavio patrauklumo
dimensijas vertino maziausiai palankiai. Sioje grupéje Zemiausi vidutiniai rangai nustatyti
ekonominés (15,38), bendro darbdavio patrauklumo (15,29) ir teigiamy intencijy organizacijos
atzvilgiu (13,82) vertinimuose. Analizuojant Sios grupés prioritetus matyti, kad jiems santykinai
svarbiausi buvo ugdymo (18,12), akademinés laisvés (17,56) ir jdomumo (17,91) darbdavio
patrauklumo aspektai. Sie rezultatai leidZia teigti, kad $iai darbuotojy grupei didesne reikime turi
profesinio tobulé¢jimo galimybés, akademinis savarankiSkumas ir darbo turinio patrauklumas, nors
bendras institucijos patrauklumo vertinimas iSliecka Zemesnis, lyginant su kitomis darbuotojy
grupémis.

Vertinant bendrg darbdavio patrauklumg, matyti, kad aukS¢iausi vidutiniai rangai nustatyti
darbuotojy, dirbanciy tik pedagogini darba, grupéje (26,29), zemesni — darbuotojy, derinanciy
pedagoginj darbg su darbu krante, grupéje (16,14), o maziausi — darbuotojy, derinanciy pedagoginj
darbg su darbu juroje, grup¢je (15,29). Nustatyta p reikSme (p = 0,016) rodo, kad Sie skirtumai yra
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statistiSkai reikSmingi, todél galima teigti, kad darbuotojy darbo pozicija yra reikSmingas veiksnys
formuojant bendrg institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo vertinima.

AnalogiSka tendencija stebima ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose. Didziausi
vidutiniai rangai nustatyti darbuotojy, derinan¢iy pedagogini darbg su darbu krante (24,71), ir
dirbanciy tik pedagoginj darbg (23,79), grupése, o reikSmingai mazesni — darbuotojy, derinanciy
pedagoginj darba su darbu jiiroje, grupéje (13,82). Sie skirtumai taip pat yra statistidkai reik§mingi (p
= 0,015), kas leidzia teigti, kad darbuotojai, kuriy darbas néra tiesiogiai susijes su darbu jiroje, yra
labiau linke sieti savo ateit] su organizacija.

Pagal jiirininky darbo pozicijas. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir teigiamy
intencijy organizacijos atzvilgiu jverciai pagal darbuotojy darbo pozicijas pateikti 2 priede. Vidurkiy
analizé¢ rodo, kad krante dirbantys jirininkai institucijos, kaip darbdavio, patrauklumg vertina
palankiausiai (4,34), o maZiausiai vertina dirbantys aptarnaujanéiu personalu (3,66). Sie skirtumai
rodo, kad jurininky pareigos turi jtakos jy pozitriui j organizacijos patraukluma.

Siekiant i$siaiSkinti, kokie esminiai respondenty pagal jiirininky darbo pozicijas skirtumai, sudaryta
23 lentelé. Si lentelé leidzia jvertinti, kaip jarininky darbo pozicija lemig kiekviena darbdavio
patrauklumo aspekto vertinima.

23 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos
vidutiniai rangai pagal jurininky darbo pozicijas (Kruskal-Wallis H)

Vidutiniai rangai
Dimensijos Denio Masiny skyriaus | Darbo krante Klta. . p reik§mé
ozicijoje ozicijoje ozicija (aptarnaujantis
P 10] P 10] P J personalas)
Ekonominé 126,21 72,61 114,50 88,86 < 0,001
Socialiné 109,56 126,10 107,55 88,57 0,285
Ugdymo 114,05 112,36 121,41 65,00 0,246
Idomumo 112,52 117,27 121,45 63,86 0,209
Taikomoji 113,61 112,75 115,18 81,86 0,644
Akademinés laisvés | 106,98 128,03 137,05 85,93 0,073
Psichologiné 105,41 127,03 153,91 101,57 0,027
(emociné)
Reputaciné 104,95 140,93 127,23 54,50 <0,001
Darbdavio 115,56 100,11 141,14 87,86 0,148
patrauklumo
Teigiamy intencijy 121,80 76,17 133,86 131,14 < 0,001

*p <0,05, ** p<0,01.

Analizuojant rezultatus nustatyta, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai pagal jirininky darbo
pozicijas egzistuoja ekonomines (p < 0,001), psichologinés (emocinés) (p = 0,027) ir reputacinés (p
< 0,001) darbdavio patrauklumo dimensijy vertinimuose, taip pat teigiamy intencijy organizacijos
atzvilgiu vertinimuose (p < 0,001). Kity darbdavio patrauklumo dimensijy vertinimuose statistiskai
reikSmingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05).

Denio pozicijoje dirbantiems jlrininkams aktualiausia yra ekonominé darbdavio patrauklumo
dimensija (126,21). Masiny skyriaus pozicijoje dirbantiems jlrininkams didZiausig reik§me turi
reputaciné (140,93). Jurininkams, dirbantiems krante, aktualiausios yra psichologiné¢ (emocing)
(153,91). Tuo tarpu aptarnaujancio personalo (kita) pozicijoje dirbantys jiirininkai visas darbdavio
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patrauklumo dimensijas vertina maziau palankiai, jiems reikSmingiausia ekonominé (88,86), o
maziausiai reik§mingos Sioje grup¢je yra reputaciné (54,50), idomumo (63,86) ir ugdymo (65,00)
dimensijos. Galima teigti, kad jiirininkus rengiancios institucijos patrauklumas, kaip darbdavio,
skirtingoms jurininky darbo pozicijoms siejasi su nevienodais prioritetais.

Teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose nustatyti statistiskai reikSmingi skirtumai (p
<0,001). Auksciausi vidutiniai rangai fiksuoti krante dirbanciy jurininky (133,86) ir aptarnaujancio
personalo (131,14) grupése, o Zemiausi — masiny skyriaus pozicijoje dirbanciy jurininky grupéje
(76,17). Tai rodo, kad ketinimas sieti savo ateit] su organizacija reikSmingai skiriasi priklausomai nuo
jurininky darbo pozicijos.

Pagal darbo staza. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir teigiamy intencijy
organizacijos atzvilgiu jverciai pagal darbuotojy darbo stazg pateikti 2 priede. Vidurkiy analizé rodo,
kad institucijos patrauklumo vertinimai priklauso nuo respondenty darbo stazo juroje. Auksciausi
jverciai nustatyti tarp 16—20 mety darbo patirtj turinciy respondenty, o zZemiausi — tarp jlrininky,
dirbanciy juroje daugiau nei 25 metus. Tai rodo, kad darbo patirtis jiiroje gali buti susijusi su skirtingu
institucijos patrauklumo vertinimu.

Siekiant i8siaiSkinti, kokie esminiai respondenty pagal jiirininky darbo stazg skirtumai, sudaryta 24
lentelé. Si lentelé leidzia jvertinti, kaip jiirininky darbo stazas lemia kiekvieng darbdavio patrauklumo
aspekto vertinimg.

24 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos
vidutiniai rangai pagal jurininky darbo staza (Kruskal-Wallis H)

Vidutiniai rangai p

Dimensijos N.eidlr'ba Iki5 mety | 6-10 mety | 11-15 mety 16-20 21-2§ Virs 25 reikimeé
juroje mety metai mety

Ekonomine | 122,50 100,95 112,33 92,34 129,07 | 137.95 | 120,00 | 0,075
Socialiné 110,67 126,62 106,21 108,56 142,91 | 128,00 | 94,03 0,069
Ugdymo 104,00 90,50 99,48 127,79 15741 | 147,00 | 81,72 | <0,001
Jdomumo 129.50 89.50 104,90 110,77 175,95 | 143,07 | 82,78 | <0,001
Taikomoji 77.00 110,79 93,16 115,98 150,68 | 153,64 | 101,86 | <0,001
Akademinés | |44 | 88,64 108,43 111,31 156,14 | 130,18 | 94,28 0,004
laisvés
Psichologine |}, ¢ o7 106,50 81,18 131,51 15827 | 12898 | 106,77 | <0,001
(emocing)
Reputaciné | 98,17 83,17 116,32 115,47 13327 | 138,16 | 92,73 0,021
Darbdavio 143,67 105,19 101,86 117,87 15927 | 13195 |8393 |<0,001
patrauklumo
Teigiamy 180,50 95,10 136,32 122,91 162,50 | 61,91 55,15 <0,001
intencijy

*p <0,05, ** p <0,01.

Analizuojant rezultatus nustatyta, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai pagal jurininky darbo staza
egzistuoja ugdymo, idomumo, taikomosios, akademinés laisvés, psichologinés (emocings) ir
reputacinés darbdavio patrauklumo dimensijy vertinimuose, taip pat bendro darbdavio patrauklumo
ir teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose (p < 0,05). Tuo tarpu ekonominés ir
socialinés dimensijy vertinimuose statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p > 0,05), todél Siy
aspekty svarba 1§ esmés nepriklauso nuo jiirininky darbo stazo.
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Analizuojant vidutinius rangus, matyti, kad jiirininkams, nedirbantiems jiroje, aktualiausia yra
bendro darbdavio patrauklumo dimensija (143,67) ir akademinés laisvés (138,17) aspektai. Iki 5 mety
darbo staza turintiems jirininkams didziausig reikSmg¢ turi socialin¢ (126,62) ir taikomoji (110,79)
darbdavio patrauklumo dimensijos. 6—10 mety darbo stazo jiirininkai visas darbdavio patrauklumo
dimensijas vertina panasiai, i§ kuriy santykinai svarbiausia yra reputaciné (116,32) dimensija. 11-15
mety darbo stazg turintiems jurininkams aktualiausios yra psichologiné (emocin¢) (131,51) ir ugdymo
(127,79) dimensijos. 16-20 mety darbo stazg turintiems jurininkams didziausig reikSmg¢ turi jJdomumo
(175,95), psichologiné (emociné) (158,27) ir ugdymo (157,41) dimensijos. 21-25 mety darbo stazo
grupéje aktualiausios yra taikomoji (153,64) ir reputaciné (138,16) dimensijos, o vir§ 25 mety darbo
stazo juirininkai visas darbdavio patrauklumo dimensijas vertina maziau palankiai, i§ kuriy santykinai
svarbiausia yra ekonominé (120,00). Galima teigti, kad jurininkus rengiancios institucijos
patrauklumas, kaip darbdavio, skirtingoms darbo stazo grupéms siejasi su nevienodais prioritetais,
kurie kinta priklausomai nuo profesinés patirties trukmeés.

Vertinant bendra darbdavio patrauklumg, auksciausi vidutiniai rangai nustatyti 16—20 mety darbo
stazg turinciy jurininky grupéje (159,27) ir jurininky, nedirbanciy jiroje (143,67) grupéje, o Zemiausi
— vir§ 25 mety darbo stazo turinéiy jirininky grupéje (83,93). Sie skirtumai yra statistiskai reik§mingi
(p < 0,001), todel galima teigti, kad darbo stazas yra reikSmingas veiksnys formuojant bendra
institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo suvokima.

Analogiskai, teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose nustatyti ryskis ir statistiSkai
reikSmingi skirtumai (p < 0,001). Respondentams nedirbantys jiiroje yra patraukliausia pedagoginio
darbo pozicija. Tai patvirtina auksc¢iausias teigiamy intencijy vidutinis rangas Sioje grupéje (180,50),
kuris yra reikSmingai didesnis nei visose kitose darbo stazo grupése (p < 0,001). AukStos teigiamos
intencijos budingos ir 1620 mety darbo stazo jurininkams (162,50), kas leidzia teigti, kad
pedagoginis darbas jiems taip pat atrodo patraukli profesinés veiklos kryptis. Tuo tarpu 21-25 mety
(61,91) ir vir§ 25 mety (55,15) darbo stazo jiirininky grupése nustatyti Zemiausi teigiamy intencijy
rangai rodo, kad Siose grupése ketinimas sieti savo ateit] su pedagoginiu darbu yra silpniausias.

Pagal iSsilavinima. Vidurkiniai darbdavio patrauklumo, jskaitant dimensijy, ir teigiamy intencijy
organizacijos atzvilgiu jverciai pagal respondenty iSsilavinimg pateikti 2 priede. Vidurkiy analizé
rodo, kad institucijos patrauklumo vertinimai skiriasi priklausomai nuo respondenty iSsilavinimo.
Palankiausiai institucijos patrauklumag vertina vidurinj profesinj ir auk$taj] neuniversitetinj
1§silavinimg turintys respondentai (2 priedas).

Siekiant i$siaiskinti, kokie esminiai respondenty pagal issilavinima skirtumai, sudaryta 25 lentelé. Si
lentelé leidZia jvertinti, kaip respondenty iSsilavinimas lemia kiekvieng darbdavio patrauklumo
aspekto vertinima.

25 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos
vidutiniai rangai pagal respondenty i$silavinimag (Kruskal-Wallis H)

Vidutiniai rangai
Dimensijos Aukstasis A.u kst:.is1s. . | Specialus vidurinis Vidurinis p reik§mé
. P neuniversitetinis e .. . .
universitetinis o ar ji atitinkantis profesinis
(kolegija)
Ekonominé 115,87 111,84 96,50 132,83 0,584
Socialiné 115,91 105,06 131,24 112,00 0,311
Ugdymo 115,56 111,17 103,79 114,17 0,882
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Idomumo 108,98 119,70 97.86 96,00 0,415
Taikomoji 113,90 112,54 103,83 124,67 0,910
Akademinés 120,57 110,91 78.48 131,50 0,048
laisveés

Psichologiné 109,73 114,34 111,52 151,83 0,707
(emociné)

Reputaciné 107.31 124,30 82.38 108,67 0,029
Darbdavio 113,41 113,96 98,57 131,17 0,731
patrauklumo

Teigiamy 102,05 128,01 87,76 125,83 0,009
intencijy

*p<0,05,**p<0,01.

Analizuojant rezultatus nustatyta, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai pagal respondenty
iSsilavinimg egzistuoja akademinés laisvés (p = 0,048) ir reputacinés (p = 0,029) darbdavio
patrauklumo dimensijy vertinimuose, taip pat teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose
(p = 0,009). Kity darbdavio patrauklumo dimensijy bei bendro darbdavio patrauklumo vertinimuose
statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal iSsilavinimg nenustatyta (p > 0,05).

Aukstaji universitetinj iSsilavinimg turintiems respondentams svarbiausia darbdavio patrauklumo
dimensija yra akademinés laisvés (120,57), rodanti profesinio savarankiSkumo ir akademinés
autonomijos reikSme Siai grupei. Aukstajj neuniversitetinj (kolegijos) iSsilavinimg turintiems
respondentams aktualiausia yra reputaciné dimensija (124,30), o tai leidzia teigti, kad institucijos
ivaizdis ir prestizas §iai grupei yra labai svarbiis. Specialy vidurinj ar jam prilyginta iSsilavinimg
turintiems respondentams reikSmingiausia yra socialiné dimensija (131,24), atspindinti tarpasmeniniy
santykiy ir socialinés aplinkos svarbg vertinant darbdavi. Vidurinj profesinj i$silavinimg turintiems
respondentams aktualiausios yra psichologiné (emocin¢) (151,83) ir akademings laisves (131,50)
dimensijos, rodancios didesnj emocinio klimato ir darbo savarankiSkumo poreikj. Galima teigti, kad
darbdavio patrauklumo suvokimas skirtingose iSsilavinimo grupése siejasi su nevienodais
prioritetais: aukStesnj iSsilavinimg turintys respondentai labiau akcentuoja akademine laisve ir
reputacija, o Zemesnj — socialinius ir emocinius darbo aplinkos aspektus.

Analizuojant teigiamas intencijas organizacijos atzvilgiu pagal respondenty iSsilavinimg, nustatyti
statistiSkai reikSmingi skirtumai (p = 0,009). DidZiausi teigiamy intencijy vidutiniai rangai fiksuoti
aukstaji neuniversitetinj (kolegijos) (128,01) ir vidurinj profesinj iSsilavinimg turin€iy respondenty
(125,83) grupése, tuo tarpu maziausi — specialy vidurinj ar jam prilygintg iSsilavinimg turinciy
respondenty grupéje (87,76). Aukstaji universitetinj iSsilavinimg turintys respondentai pasiZymi
vidutinio lygio teigiamomis intencijomis (102,05). Sie rezultatai leidzia teigti, kad ketinimas sieti
savo ateit] su organizacija priklauso nuo respondenty iSsilavinimo ir yra stipresnis tose grupése,
kuriose darbdavio patrauklumo aspektai labiau atitinka profesinius ir emocinius liikes¢ius.

Apibendrinant jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, vertinimg pagal
demografines charakteristikas, nustatyta, kad respondenty poziuris j institucijos patrauklumgq ir
teigiamas intencijas organizacijos atzvilgiu reikSmingai kinta priklausomai nuo demografiniy
veiksniy. Aprasomoji ir ranginiy duomeny analizé parodeé, kad amzius, darbo stazas, darbo pozicija
ir issilavinimas yra svarbiis veiksniai, diferencijuojantys darbdavio patrauklumo dimensijy bei
teigiamy intencijy vertinimus. Ryskiausi skirtumai nustatyti pagal respondenty amziy.
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Tyrimui itin aktualus respondenty grupiy, darbuotojy ir jurininky, palyginimas atskleide, kad
statistiskai reikSmingi skirtumai pasireiskia tik ekonominés darbdavio patrauklumo dimensijos ir
teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu vertinimuose, tuo tarpu bendro darbdavio patrauklumo ir
daugumos ji sudaranciy dimensijy — socialinés, ugdymo, jdomumo, taikomosios, akademiniy laisviy,
psichologinés (emocinés) ir reputacinés — vertinimuose statistiskai reiksmingy skirtumy tarp
respondenty grupiy nenustatyta (p > 0,05). Gauti rezultatai rodo, kad darbuotojy ir jirininky
darbdavio patrauklumo suvokimas is esmés yra panasus, o nustatyti skirtumai apsiriboja atskirais
aspektais, o ne bendru darbdavio patrauklumo vertinimu.

4.4. Jurininkus rengiancios aukStojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo ir
teigiamy intenciju sasajy koreliaciné ir regresiné analizé

Sioje dalyje siekiama iSanalizuoti, kaip tarpusavyje siejasi skirtingos jrininkus rengian¢ios aukstojo
mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumas, jskaitant dimensijas, ir teigiamos intencijos
organizacijos atzvilgiu. Tam atlikta koreliaciné ir regresiné analizé, leidZianc¢ios ne tik nustatyti
pagrindiniy patrauklumo veiksniy tarpusavio rySius, bet ir jvertinti jy jtaka teigiamoms intencijoms
organizacijos atzvilgiu.

Kadangi bendras darbdavio patrauklumo jvertinimas tarp respondenty grupiy nesiskiria, darbdavio
patrauklumas Siame tyrime analizuojamas kaip vieningas konstruktas visoje respondenty imtyje. Dél
Sios priezasties koreliacing ir regresiné analizé atlieckama sujungus respondenty grupes, siekiant
nustatyti bendrus darbdavio patrauklumo ir jo dimensijy rySius su teigiamomis intencijomis
organizacijos atzvilgiu. Nustatyti ekonominés dimensijos ir teigiamy intencijy skirtumai tarp
darbuotojy ir jlrininky grupiy vertinami kaip susije su skirtinga jy padétimi organizacijos atzvilgiu,
taCiau jie nepaneigia galimybés tolesne analize atlikti bendrai.

Atsizvelgiant ] tai, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp respondenty grupiy nustatyti tik
ekonominés dimensijos ir teigiamy intencijy atzvilgiu, o bendro darbdavio patrauklumo bei
didziosios dalies jo dimensijy vertinimuose skirtumy nenustatyta (p > 0,05), galima teigti, kad
darbuotojy ir jurininky darbdavio patrauklumo suvokimas i§ esmés yra panasus. Todél tolesnei
koreliacinei ir regresinei analizei respondenty duomenys analizuojami bendrai, siekiant jvertinti
bendrus darbdavio patrauklumo rySius su teigiamomis intencijomis organizacijos atzvilgiu.

26 lenteléje pateikta jurininkus rengiancios institucijos patrauklumo dimensijy tarpusavio koreliacijy
matrica atskleidZia, kad beveik visos dimensijos tarpusavyje siejasi statistiSkai reikSmingai ir
kryptingai. Stipriausi rySiai matomi tarp ugdymo ir jJdomumo dimensijy (r = 0,878; p < 0,001), taip
pat tarp socialinés ir akademings laisvés (r=0,790; p <0,001) bei socialinés ir taikomosios dimensijos
(r=0,783; p < 0,001), kas rodo, kad palanki socialiné¢ aplinka ir profesinio tobul¢jimo galimybés
institucijoje dazniausiai pasireiSkia kartu. Taip pat stipriai koreliuoja akademinés laisvés ir
psichologiné (emociné) gerove (r=0,758; p <0,001), leidziant teigti, kad darbuotojy emociné gerove
glaudziai susije¢s su veikimo autonomija ir galimybe laisvai reik$ti nuomong. Vidutinio stiprumo, bet
reikSmingos koreliacijos nustatytos su reputacine dimensija, kuri nuosekliai siejasi su dauguma kity
dimensijy (r nuo 0,614 iki 0,742), atskleidZiant, kad institucijos reputacija formuojasi remiantis
darbuotojy patirtimis skirtingose srityse. Vienintel¢ santykinai silpna, nors reik§minga koreliacija
nustatyta tarp ekonomingés ir psichologinés (emocinés) dimensijy (r = 0,198; p = 0,003), kas leidzia
daryti iSvada, kad emocinei gerovei finansiniai aspektai turi mazesn¢ jtakg nei socialiniai ir
organizaciniai veiksniai.
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26 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos patrauklumo dimensijy tarpusavio koreliacijy matrica

. . Koreliacijos | £ = i E = E 2 =9 2
Dimensija OV e | & = g S <5 S g E
reikSmes g g 5;3 < = 5= R 2
=R = = = £3 | &
Ekonominé r reik§mé | 0,374** | 0,453** | 0,460** | 0,415** | 0,450** | 0,198** | 0,396**
p reik§mé <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | 0,003 | <0,001
Socialiné r reik§mé 1 0,709%* | 0,678** | 0,783** | 0,790** | 0,733** | 0,705**
p reik§mé <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001
Ugdymo r reikSmé | 0,878** | 0,776** | 0,718** | 0,617** | 0,639**
p reik§mé <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001
Idomumo r reikSmé | 0,752** | 0,750* | 0,570** | 0,614**
p reik§mé <0,001 | <0,001 | 0,758%* | (,742%%*
Taikomoji r reikSmé 1 0,759** | 0,003 < 0,001
p reik§meé <0,001 | <0,001 | <0,001
Akademinés r reik§mé | 0,758%* | 0,742%*
laisvés p reik§mé <0,001 | <0,001
Psichologiné r reik§meé 1 0,737%*
(emociné) p reik§mé < 0,001
Reputaciné r reik§meé 1
p reik§mé

27 lentel¢je pateikta jiirininkus rengiancios institucijos patrauklumo, kaip darbdavio, koreliacija su
teigiamomis intencijomis organizacijos atzvilgiu atskleidzia statistiSkai reikSminga teigiama
vidutinio stiprumo rys$j tarp $iy kintamyjy. Nustatyta, kad darbdavio patrauklumas reik§mingai siejasi
su respondenty teigiamomis intencijomis (r = 0,467; p < 0,001), kas rodo, kad palankesnis institucijos
vertinimas kaip darbdavio susijes su didesniu ketinimu sieti profesing ateit] su $ia organizacija, ja
rekomenduoti ar palaikyti pozityvy elgesj jos atzvilgiu.

27 lentelé. Jurininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo koreliacija su teigiamomis

intencijomis
Dimensija Koreliacijos reikSmés Teigiamos intencijos
Ekonominé r reik§mé 0,106
p reik§mé 0,115
Socialiné r reik§mé 0,220%*
oclaiine p reiksmé <0,001
Uedvmo r reikSmé 0,241%*
g p reik$mé <0,001
Jdomumo r reikSmé 0,251%*
p reikSmé <0,001
Taik . r reikSmé 0,262%*
atkomoyt p reiksmé <0,001
ik§mé 0,355%*
Akademinés laisvés d rel. svme. ;
p reik§me <0,001
. . . r reik§mé 0,161*
Psichologiné (emociné) p reiksme 0.016
Reputacine r reik§me 0,166*
p reik§mé 0,013
. r reik§mé 0,467**
Darbdavio patrauklumas p reikimé < 0,001

*p <0,05, ** p < 0,01
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Koreliaciné analizé¢ parodé¢, kad jurininkus rengiancios aukStojo mokslo institucijos patrauklumas
kaip darbdavio susideda i$ tarpusavyje glaudziai susijusiy daliy. Nustatyta, kad atskiros patrauklumo
dimensijos néra savarankiski veiksniai, o sudaro vientisa bendro darbdavio patrauklumo visuma.
Bendras institucijos patrauklumo vertinimas statistiSkai reik§mingai siejasi su respondenty
teigiamomis intencijomis organizacijos atzvilgiu, taiau atskiry dimensijy rySiai su Siomis
intencijomis yra silpni. Tai reiSkia, kad teigiamos elgesio intencijos labiau susijusios su bendru
institucijos patrauklumo suvokimu, o ne su pavieniais jo aspektais. Atsizvelgiant | tai, toliau
atlickama regresiné analize.

28 lenteléje pateikti tiesinés regresijos modelio pagrindiniai rodikliai, atskleidziantys darbdavio
patrauklumo rys§j su teigiamomis intencijomis organizacijos atzvilgiu.

28 lentelé. Darbdavio patrauklumo ryS$io su teigiamomis intencijomis regresijos rodikliai

. s Nestandartizuotas o ST RV
Priklausomas Koreliacijos FiSerio Statistinio reikSmingumo

kintamasis koeficientas (R) regresijos koeficientas kriterijus (F) | lygmuo (p)

(B)

Teigiamos intencijos | 0,683 0,993 194,296 < 0,001

Daugialypés koreliacijos koeficientas rodo stipry ry$j tarp analizuojamy kintamyjy (R = 0,683).
Regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas (F = 194,296; p < 0,001), todé¢l laikytinas tinkamu
duomeny interpretacijai. Nestandartizuotas regresijos koeficientas (B = 0,993) rodo, kad didéjant
darbdavio patrauklumo vertinimui vienu vienetu, teigiamos elgesio intencijos vidutiniSkai did¢ja
beveik vienu vienetu. Tai leidzia teigti, kad darbdavio patrauklumas turi reik§mingg ir teigiama rysj
su respondenty ketinimais organizacijos atzvilgiu. Toliau analizuojama, kokig reikSme¢ bendram
darbdavio patrauklumo vertinimui turi atskiros darbdavio patrauklumo dimensijos. Siam tikslui
taikyta regresiné analize, kurios rezultatai pateikti 29 lenteléje.

29 lentelé. Darbdavio patrauklumo dimensijy ir bendro darbdavio patrauklumo regresijos koeficientai

Kintamasis Koeficienty | Koeficienty Standartizuoti | Stjudento Reik$Smingumo
taskiniai standartinés koeficientai statistikos lygmuo (p)
iverciai (B) | paklaidos (Std. | (P) reik§mé (t)
Error)
Konstanta 0,193 0,080 - 2,430 0,016
Ekonominé 0,095 0,016 0,055 5,882 < 0,001
Socialiné 0,056 0,020 0,071 2,760 0,006
Ugdymo 0,182 0,023 0,221 8,072 < 0,001
Idomumo 0,045 0,024 0,053 1,868 0,063
Taikomoji 0,222 0,21 0,275 10,375 < 0,001
Akademinés laisvés 0,161 0,014 0,224 11,614 < 0,001
Psichologiné 0,177 0,020 0,201 9,046 < 0,001
(emociné)
Reputaciné 0,000 0,016 0,055 5,882 < 0,001

*p < 0,05, ** p < 0,01

29 lenteléje pateikti daugialypés regresinés analizés koeficientai, atskleidziantys, kaip atskiros
darbdavio patrauklumo dimensijos siejasi su bendru darbdavio patrauklumo vertinimu. Priklausomas
kintamasis Siame modelyje yra darbdavio patrauklumas, o nepriklausomi kintamieji — jj sudarancios
dimensijos.
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Standartizuoty regresijos koeficienty (p) analizé parodé, kad stipriausig teigiama ryS] su bendru
darbdavio patrauklumo vertinimu turi taikomoji (B = 0,275), akademinés laisvés (B = 0,224) ir
ugdymo (B = 0,221) dimensijos (p < 0,001). ReikSmingg teigiama ind¢lj taip pat turi psichologiné
(emocing) dimensija (f = 0,201; p < 0,001) bei socialiné dimensija (f = 0,071; p = 0,006).

Tuo tarpu jdomumo dimensija statistiSkai reikSmingo rySio su bendru darbdavio patrauklumo
vertinimu neparodé (p > 0,05), kas leidzia teigti, kad Sis aspektas bendro patrauklumo suvokime turi
mazesn¢ reikSme. Gauti rezultatai patvirtina, kad darbdavio patrauklumas empiriSkai atsiskleidzia
kaip daugiamatis konstruktas, kurio bendrg vertinimg labiausiai lemia praktinio taikymo, profesinio
tobuléjimo ir akademinés autonomijos aspektai.

Koreliacinés ir regresinés analizés rezultatai rodo, kad jurininkus rengiancios aukstojo mokslo
institucijos, kaip darbdavio, patrauklumas yra daugiamatis konstruktas, sudarytas i§ tarpusavyje
glaudziai susijusiy dimensijy. Koreliaciné analiz¢é parodé, kad beveik visos patrauklumo dimensijos
tarpusavyje siejasi statistiSkai reikSmingai, patvirtindamos, kad jos veikia ne atskirai, o kaip vientisa
sistema. Taip pat nustatyta, kad bendras darbdavio patrauklumo vertinimas yra reik§mingai susijes su
teigiamomis intencijomis organizacijos atzvilgiu, tuo tarpu pavieniy dimensijy ry$iai su Siomis
intencijomis yra silpnesni.

Regresin¢ analiz¢ atskleidé, kad bendras darbdavio patrauklumas reikSmingai prognozuoja
respondenty teigiamas intencijas organizacijos atzvilgiu. Be to, analizuojant atskiry dimensijy sasajas
su bendru darbdavio patrauklumo vertinimu, nustatyta, kad didziausig reikSme turi taikomoji,
akademiniy laisviy ir ugdymo dimensijos, taip pat psichologiné (emociné) ir socialiné dimensijos.
Tai leidzia teigti, kad institucijos patrauklumas darbuotojy pozitriu labiausiai siejasi su praktinio
darbo galimybémis, profesinio tobuléjimo saglygomis ir autonomija akademingje veikloje.

Toliau darbe aptariami pagrindiniai Sio tyrimo apribojimai, taip pat diskutuojama apie gauty
rezultaty interpretacijos galimybes ir jy reikSme tolesniems tyrimams.

4.5. Tyrimo diskusija ir apribojimai

ApraSomosios analizés rezultatai parode¢, kad respondentams svarbiausi aspektai renkantis institucija
kaip darbdav] yra susij¢ ne tik su materialiniais veiksniais, bet ir su galimybe realizuoti savo
profesines Zinias, augti bei jaustis organizacijos dalimi.

Tokie rezultatai dera su socialiniy mainy teorija (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005). Si
teorija teigia, kad darbuotojai yra linke demonstruoti teigiamg elgesj organizacijos atzvilgiu tada, kai
suvokia, kad organizacija suteikia jiems vertingas materialines ir nematerialines naudas. Empirinio
tyrimo rezultatai aiSkiai patvirtina Sig teoring prielaidg. Nustatyta, kad bendras darbdavio
patrauklumas statistiSkai reik§mingai siejasi su teigiamomis elgesio intencijomis organizacijos
atzvilgiu (r = 0,467; p < 0,001). Tai reiskia, kad kuo palankiau darbuotojai vertina institucija kaip
darbdavj, tuo labiau jie yra linke sieti savo profesing ateit] su organizacija, ja rekomenduoti ir
palaikyti pozityvy elges]. Be to, regresinés analizés rezultatai parodé, kad bendras darbdavio
patrauklumas yra reikSmingai prognozuojamas ne pavieniais aspektais, bet jy visuma. Tai atitinka
Siuolaikinj socialiniy mainy teorijos aiSkinima, pagal kurj aukstos kvalifikacijos darbuotojy atveju
nematerialinés naudos daznai tampa svarbesnés uz finansines.
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ISanalizavus ekonominius aspektus, pastebéta, kad ekonominé darbdavio patrauklumo dimensija,
vertinama atskirai, yra viena svarbiausiy darbuotojams — jos vidurkis buvo auks$c¢iausias i§ visy
analizuoty dimensijy (4,49). Demografiné¢ analizé atskleidé, kad ekonominiai aspektai ypac
reikSmingi kudikiy bumo kartos atstovams, dirbantiems denio pozicijose ir turintiems daugiau nei 20
mety darbo staza, kas leidzia sieti finansiniy veiksniy svarbg su ilgamete ir intensyvia profesine
patirtimi.

Vis délto regresiné analizé parodé, kad bendrame darbdavio patrauklumo vertinime ekonominé
dimensija néra pagrindinis bendro darbdavio patrauklumo prognozuotojas (f = 0,055; p <0,001), kai
kartu vertinamos visos patrauklumo dimensijos. Tai reiSkia, kad nors finansiniai aspektai
darbuotojams yra svarbis ir jautris, ilgalaikj darbdavio patrauklumg labiau formuoja kiti aspektai.
Tyrimas patvirtina kituose moksliniuose straipsniuose jau patikrintus teiginius, kad vien
konkurencingo atlyginimo nepakanka — darbuotojy sprendimus likti organizacijoje lemia jy kasdiené
darbo patirtis, apimanti profesinés saviraiSkos galimybes, mikroklimatg ir psichologinj komfortg
(Kravale-Paulina et al., 2023; Bendaravicien¢ et al., 2013; Prakash et al., 2022)

Socialiné darbdavio patrauklumo dimensija turéjo statistiSkai reikSminga ry§j su bendru darbdavio
patrauklumo vertinimu ( = 0,071; p=0,006), o tai patvirtina, kad palaikanti, bendradarbiavimu grista
ir pagarbi darbo aplinka yra svarbi darbuotojy poZiiiriui j institucija kaip darbdavj. Sis rezultatas dera
su ankstesniais tyrimais, kurie pabrézia, kad geri tarpasmeniniai santykiai, pasitikéjimu grjstas
vadovavimas ir bendruomeniSkumo jausmas stiprina darbuotojy emocinj jsipareigojima ir nora
pasilikti organizacijoje (Berthon et al., 2005; Minchington, 2010; Dassler et al., 2022 Jirininkus
rengian¢iy aukstojo mokslo institucijy kontekste Sios sasajos jgauna papildoma reikSme dél jurinés
profesijos specifikos. Tyrimai rodo, kad darbas jiiroje pasizymi socialine izoliacija, intensyviu stresu
ir ribotomis ilgalaikio bendruomeniSkumo galimybémis, tod¢l peréjimas j darba krante daznai
siejamas su poreikiu atkurti socialinius rySius ir stabilesn¢ organizacing aplinkg (Svetina et al., 2024;
Senbursa & Dunder, 2024). Todél socialinés dimensijos reikSmingumas Siame tyrime gali biti
siejamas ne tik su bendrais darbdavio patrauklumo principais, bet ir su specifiniais jirininky karjeros
bei profesings patirties ypatumais.

Stipriausig teigiama ry$j su bendru darbdavio patrauklumo vertinimu turin¢ios taikomoji ( = 0,275),
akademings laisves (B =0,224) ir ugdymo (B = 0,221) dimensijos tiesiogiai patvirtina teorin¢je dalyje
18keltg prielaida, kad aukstojo mokslo institucijy patrauklumas formuojasi per profesinés saviraiskos,
ziniy taikymo praktikoje ir intelektinés autonomijos galimybes. Sie rezultatai dera su aukstojo mokslo
darbdavio patrauklumo teoriniu modeliu, kuriame pabréZiama, kad akademiniame kontekste
darbuotojai vertina ne tik organizacijos teikiamus isSteklius, bet ir galimybes realizuoti savo profesing
tapatybe bei kompetencijas (Coates & Goedegebuure, 2012; Prakash et al., 2022). Gauti tyrimo
rezultatai leidzia teigti, kad jurininkus rengianc¢iy aukstojo mokslo institucijy patrauklumas ypac
stipriai siejasi su galimybe realizuoti praktines kompetencijas, dalyvauti ugdymo procese ir veikti
akademinéje aplinkoje, suteikian¢ioje daugiau intelektinés laisvés nei darbo jiiroje salygos. Si logika
atitinka ,,susipynusiy karjery” modelj, pagal kurj darbas jiiroje ir darbas krante sudaro nuoseklig
profesinés raidos granding (Albert et al., 2016).

Reik$mingas psichologinés (emocinés) dimensijos indélis (B =0,201; p <0,001) rodo, kad darbuotojy
suvokiamas emocinis saugumas, pasitike¢jimas ir palaikanti darbo aplinka yra svarbiis bendro
darbdavio patrauklumo veiksniai. Tai reiSkia, kad darbuotojai palankiau vertina organizacijas,
kuriose jauciasi gerbiami, gali atvirai bendrauti ir sulaukia palaikymo. Tokie rezultatai atitinka
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socialiniy mainy teorija, pagal kurig pozityvls socioemociniai mainai skatina darbuotojy
isipareigojimg organizacijai (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005). PanasSias i§vadas pateiké
Carmeli ir kt., nustate, kad psichologinis saugumas stiprina darbuotojy jsitraukimg ir emocinj
prisiri§ima, taip pat Kravale-Paulina ir kt., kurie parodé, kad aukstojo mokslo institucijose
psichologinis komfortas ir mikroklimatas darbuotojy sprendimams yra svarbesni nei vien
materialiniai veiksniai (Kravale-Paulina et al., 2023; Carmeli et al., 2023).

Tuo tarpu jdomumo dimensija regresinés analizés metu neparodé statistiSkai reikSmingo rysio su
bendru darbdavio patrauklumo vertinimu (p > 0,05), nors ankstesni tyrimai rodo, kad jdomumo
(doméjimosi) dimensija yra svarbus darbdavio patrauklumo aspektas (Berthon et al., 2005; Eger et
al., 2019; Yameen et al., 2021). Tai reiskia, kad jdomumo dimensija, neturéjo reikSmingos jtakos
jurininkus rengianc¢iy aukstojo mokslo institucijy, kaip darbdavio, patrauklumui. Tokj rezultatg galbiit
galima paaiSkinti jiirinés profesijos specifika. Jurininko darbas pasizymi labai auks$tu reglamentavimo
lygiu — veikla grindziama aiskiai apibréztais IMO ir STCW konvencijos standartais, todél galimybés
improvizuoti ar kiirybiskai eksperimentuoti yra ribotos (Gabedava & Kakabadze, 2021). Dél Sios
priezasties darbo ,jdomumas“ jirin¢je profesijoje dazniau suvokiamas kaip atsakingas ir
profesionalus pareigy atlikimas, o ne kaip kiirybiSkumo israiska.

Reputacin¢ darbdavio patrauklumo dimensija Siame tyrime tur¢jo statistiSkai reikSminga rySi su
bendru darbdavio patrauklumo vertinimu (B = 0,055; p <0,001). Tai rodo, kad organizacijos prestizas,
patikimumas ir visuomeninis pripazinimas prisideda prie darbuotojy teigiamo institucijos vertinimo
kaip darbdavio. Gauti rezultatai atitinka ankstesnius tyrimus, kuriuose reputacija jvardijama kaip
strateginis darbdavio isteklius, stiprinantis darbuotojy pasididziavimg ir emocinj rysj su organizacija
(Backhaus & Tikoo, 2004; Lievens, 2011; Dassler et al., 2022).

Apibendrinant galima teigti, kad jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio,
patrauklumas yra glaudZiai susijgs su darbuotojy profesinés saviraiSkos galimybémis, akademine
laisve, praktiniy Ziniy taikymu bei psichologiniu ir socialiniu saugumu organizacijoje. Atlikta
regresiné analize parodé¢, kad sudarytas darbdavio patrauklumo modelis yra statistiSkai reikSmingas
(F=194,296; p <0,001). Daugialypés koreliacijos koeficientas (R = 0,683) rodo, kad tarp darbdavio
patrauklumo dimensijy ir bendro darbdavio patrauklumo vertinimo egzistuoja stiprus rySys. Tai
reiSkia, kad nagrinétos darbdavio patrauklumo dimensijos 1§ esmés paaiSkina darbuotojy bendra
pozir] | institucijg kaip darbdavij, tod¢l sudarytas modelis laikytinas tinkamu.

Tyrimo apribojimai. Atliktas tyrimas turi tam tikry apribojimy, j kuriuos biitina atsizvelgti
interpretuojant gautus rezultatus.

Pirma, nors tyrime dalyvavo pakankamas respondenty skaicius ir surinkti duomenys leido atlikti
koreliacine bei regresineg analize, tyrimo imtis neatspindi visos Lietuvos aukstojo mokslo darbuotojy
populiacijos, nes apsiriboja jurininkus rengianciy auksStojo mokslo institucijy kontekstu. Dél Sios
prieZasties tyrimo rezultatai neturéty buti tiesiogiai apibendrinami visam aukstojo mokslo sektoriui.

Antra, tyrimas buvo grindziamas savanorisku respondenty dalyvavimu, todé¢l galima daryti prielaida,
kad apklausoje aktyviau dalyvavo darbuotojai, labiau jsitrauke ] institucijos veiklg arba turintys
aiSkesn¢ nuomong apie darbdavio patraukluma. Tai galéjo turéti jtakos atsakymy pasiskirstymui ir
bendram darbdavio patrauklumo vertinimui.
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Trecia, tyrime buvo analizuotas ribotas darbdavio patrauklumo dimensijy skaiCius, nors realiame
organizaciniame kontekste darbuotojy pozitirj j darbdavj gali formuoti ir kiti veiksniai, tokie kaip
individualios asmeninés vertybés, organizacijos strateginiai sprendimai ar platesnés darbo rinkos
tendencijos, kurios Siame tyrime nebuvo nagrinétos.

Ketvirta, tyrimas buvo atliktas tik Lietuvoje veikianciose jiirininkus rengianciose aukstojo mokslo
institucijose, todél skirtingi ekonominiai, socialiniai ir instituciniai kontekstai kitose Salyse gali riboti
Siy tyrimo rezultaty pritaikomumga tarptautiniu mastu.

Penkta, bitina atsizvelgti ir j respondenty lyCiy pasiskirstyma. Tyrime dalyvavo 224 respondentai,
18 kuriy 17 (7,59 proc.) buvo moterys ir 207 (92,41 proc.) — vyrai. Toks ryskus lyCiy
disproporcingumas gali riboti galimybe daryti apibendrinimus apie darbdavio patrauklumo
vertinimus pagal lytj. Vis délto Sis pasiskirstymas atspindi jurininko profesijos ir jlirinio sektoriaus
specifika, kurioje vyrai sudaro absoliucig darbuotojy dauguma dél fiziskai sudétingy darbo salygy.
Todél vyry dominavimas tyrimo imtyje vertintinas kaip nattralus jurinés veiklos sektoriaus struktiiros
atspindys, o ne metodologiné tyrimo klaida. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateiktas 3
paveiksle.

Tolimesnés tyrimuy kryptys. Ateityje buity naudinga tirti darbdavio patraukluma platesniame
kontekste, jtraukiant ne tik jlrininkus rengiancig aukstojo mokslo institucijg, bet ir kitas aukstojo
mokslo institucijas bei privaty sektoriy. Tai leisty nustatyti, ar Siame tyrime iSryskéjusi darbdavio
patrauklumo struktira buidinga tik jiriniam akademiniam kontekstui, ar ji taip pat pasireiskia ir
kituose sektoriuose, bei padéty atskleisti galimus skirtumus tarp skirtingy darbo sriciy.

Tolimesni tyrimai galéty detaliau nagrinéti, kaip darbdavio patrauklumo dimensijos skiriasi tarp
skirtingy darbuotojy grupiy pagal amziy, darbo staza, pareigas ar ankstesn¢ patirt] jlriniame
sektoriuje. Sio tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy prioritetai kinta priklausomai nuo karjeros
etapo, todel platesné demografiné analize leisty geriau suprasti $iy pokyciy sasajas su profesiniu keliu.

Ateities tyrimuose biity tikslinga darbdavio patraukluma analizuoti per susipynusiy karjery (jirinés
ir akademinés) prizme. Sio tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojams itin svarbios praktinio
taikymo, profesinés saviraiSkos ir akademinés autonomijos galimybeés, kurios ypa¢ aktualios
asmenims, pereinantiems i§ aktyvios jurinés veiklos j akademing aplinka. Todél tolimesni tyrimai
galéty gilintis | tai, kaip ankstesné profesing patirtis jiiroje formuoja darbuotojy lukescius darbdaviui,
kaip keiciasi jy prioritetai skirtingais karjeros etapais ir kokie organizaciniai sprendimai padeda
suderinti jlring ir akademing tapatybes. Tokia analizé leisty geriau suprasti, kaip aukStojo mokslo
institucijos gali tapti patraukliomis darbo vietomis specialistams, turintiems miSrias profesines
patirtis.
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ISvados

1. Darbdavio patrauklumo samprata susiformavo XX a. pabaigoje ir ilgainiui iSsiplété nuo
materialiniy paskaty iki daugialypio konstrukto, apimancio ekonominius, socialinius, emocinius ir
reputacinius aspektus. Mokslinéje literatiiroje darbdavio patrauklumas suprantamas kaip visuminé
darbuotojo patirtis organizacijoje, grindZziama ne tik atlygiu, bet ir pasitikéjimu, emocine gerove
bei vertybiy suderinamumu. Nustatyta, kad darbdavio patraukluma sudaro tarpusavyje susijusios
dimensijos, kurios veikia kaip vientisa sistema. Lyginant su panaSiais konstruktais — darbdavio
jvaizdziu, reputacija ar organizacijos prestizu — darbdavio patrauklumas issiskiria tuo, kad apima
tiek suvokiamg organizacijos verte, tiek realig darbo patirtj.

2. Jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumas grindziamas
darbuotojo patirtimi, apimanéia materialinius, emocinius ir profesinius aspektus. Sios institucijos
patrauklumas teoriniu poziiiriu aiskinamas per bazines ir auksStojo mokslo sriciai budingas
dimensijas. Bazinés dimensijos — ekonominé, socialin¢, reputaciné ir psichologiné — atspindi
universalius darbuotojy likescius, susijusius su finansiniu stabilumu, saugia darbo aplinka ir
pasitikéjimu organizacija. Aukstojo mokslo sriciai biidingos dimensijos — ugdymo, taikomoji,
jdomumo ir akademinés laisvés — atliepia specifinius akademinés veiklos ir profesinés saviraiskos
poreikius. Siy dimensijy visuma lemia darbdavio patrauklumo suvokimg ir darbuotojy elgsenos
intencijas, ypac tais atvejais, kai jurininky profesiné veikla jgauna susipinanciy karjery pobidj,
derinant darbg jiiroje ir akademingje aplinkoje.

3. Jurininkus rengiancios aukstojo mokslo institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo vertinimo tyrimo
metodika buvo sukurta remiantis darbdavio patrauklumo teoriniu modeliu. Metodikoje pasirinktas
kiekybinis tyrimo dizainas, pasitelkiant anketing apklausg. Pasirinktos dvi respondenty tikslinés
grupés: akademinis personalas, turintis jurinés praktikos, ir jurininkai. Klausimyng sudaré 56
klausimai, 1§ kuriy 43 klausimai darbdavio patrauklumo dimensijy vertinimui, 6 — teigiamy
intencijy vertinimui, o 7 — demografiniams duomenims surinkti. Atsakymai buvo vertinami
penkiabaléje Likerto skal¢je (nuo ,,visiskai nesutinku‘ iki ,,visiskai sutinku*). Klausimai sudaryti
remiantis validuotais instrumentais ir pritaikyti tiriamam kontekstui. Patikimumui nustatyti
taikytas Cronbacho alfa koeficientas. Duomeny analiz¢ atlikta pasitelkiant apraSomajg statistika,
koreliacing bei regresing analize. Tyrimo etika uztikrinta informuojant respondentus apie tyrimo
tiksla, savanoriSkg dalyvavimg, anonimiskumg ir duomeny konfidencialuma.

4. Remiantis atlikto kiekybinio tyrimo rezultatais, gautos iSvados:

4.1. respondentai auks$ciausiai jvertino ekonoming darbdavio patrauklumo dimensijg (4,40),
parodancig didel¢ finansinio stabilumo, atlygio ir materialiniy saglygy svarba. Antroje vietoje
psichologiné (emocin¢) dimensija (4,37), iSrySkinanti poreikj jaustis saugiai ir emociskai
palaikomiems organizacijoje. Toliau reputaciné (4,28), taikomoji (4,18), socialin¢ (4,17),
ugdymo (4,14), idomumo (4,06) ir akademinés laisvés (3,97) dimensijos. Sie rezultatai rodo,
kad darbuotojams svarbiausi yra baziniai poreikiai — ekonominis saugumas ir emociné gerove,
taciau auks$tojo mokslo sriciai buidingos saviraiSkos ir profesinio augimo galimybés taip pat
prisideda prie institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo. Tai leidZia teigti, kad darbdavio
patrauklumas formuojamas per kompleksing dimensijy visumg, kurioje dominuoja
ekonominiai ir psichologiniai (emociniai) veiksniai.

4.2. iStyrus darbdavio patrauklumo ir teigiamy intencijy vertinimus pagal demografines
charakteristikas nustatyta, kad demografiniai veiksniai turi reikSmingg jtaka respondenty
vertinimams. Pagal lyt] moterys palankiau nei vyrai vertino bazines darbdavio patrauklumo
dimensijas ir pasizyméjo stipresnémis teigiamomis intencijomis. Pagal amziy X ir Y karty
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4.3.

4.4.

respondentai institucija suvokeé kaip patrauklesne, o jy teigiamos intencijos buvo didesnés
(16,89 ir 117,14), palyginti su kadikiy bumo kartos atstovais (45,50). Pagal respondenty
grupes nustatyta, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp darbuotojy ir jurininky pasireiSkia
tik teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu ir ekonominés darbdavio patrauklumo
dimensijos vertinimuose. Darbuotojai pasizymi reikSmingai didesnémis teigiamomis
intencijomis nei jiirininkai (134,10 ir 108,63). Ekonominés darbdavio patrauklumo dimensijos
vertinimai yra reikSmingai aukstesni jurininky grupéje (115,36), palyginti su darbuotojy grupe
(96,51). Tuo tarpu bendro darbdavio patrauklumo ir daugumos jj sudaran¢iy dimensijy
vertinimuose statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp respondenty grupiy nenustatyta (p > 0,05).
Tai rodo, kad darbuotojy ir jurininky darbdavio patrauklumo suvokimas i§ esmés yra panasus,
o nustatyti skirtumai apsiriboja atskirais aspektais, o ne bendru darbdavio patrauklumo
vertinimu. Pagal darbo pozicija nustatyta, kad institucijos patrauklumas ir teigiamos intencijos
buvo auksciausios tarp respondenty, dirbanciy tik pedagoginj darba (atitinkamai 26,29), o
Zemiausios — tarp derinan¢iy pedagoginj darbg su darbu jiiroje (13,82). Pagal jurininky darbo
pozicija auksciausi darbdavio patrauklumo (141,14) ir teigiamy intencijy (133,86) jverciai
nustatyti tarp krante dirbanciy jiirininky, o Zemiausi — tarp aptarnaujancio personalo (87,86)
ir masiny skyriaus darbuotojy (76,17). Pagal darbo stazg ir iSsilavinimg palankiausi
patrauklumo ir teigiamy intencijy vertinimai fiksuoti tarp 16—20 mety patirtj turinciy (159,27)
bei neuniversitetinj (128,01) ar profesinj iSsilavinimg jgijusiy respondenty (125,83), o
Zemiausi — tarp ilgiausig staza turin¢iy (83,93) ir specialy vidurinj iSsilavinimg turinéiy
asmeny (87,76).

nustatytos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp darbdavio patrauklumo, jo dimensijy ir
teigiamy intencijy organizacijos atzvilgiu. Koreliacinés analizés rezultatai parod¢, kad visos
aStuonios darbdavio patrauklumo dimensijos teigiamai koreliuoja su teigiamomis
intencijomis, kuo auksciau darbuotojai vertina tam tikrus darbdavio aspektus, tuo stipresnis
ju ketinimas sieti savo ateit] su organizacija. Stipriausi rySiai nustatyti tarp reputacinés
dimensijos ir teigiamy intencijy (r = 0,598, p <0,001), taip pat socialinés (r= 0,567, p <0,001)
ir psichologinés (emocinés) (r = 0,556, p < 0,001) dimensijy. Tai reiskia, kad pasitikéjimas
institucija, jos jvaizdis ir tarpusavio santykiy kokybé yra svarbiausi veiksniai formuojant
darbuotojy norag likti organizacijoje. Silpniausia, taCiau vis tiek reikSminga koreliacija
nustatyta su taikomaja dimensija (r = 0,421, p < 0,001). Sie rezultatai leidzia daryti i§vada,
kad darbdavio patrauklumo suvokimas yra svarbus prediktorius, lemiantis teigiamas
intencijas organizacijos atzvilgiu, o rysio stiprumas priklauso nuo vertinamy dimensijy turinio
— stipriau veikia emociniai, socialiniai ir reputaciniai aspektai.

nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbdavio patrauklumo ir teigiamy intencijy
organizacijos atzvilgiu. Regresijos modelis parod¢, kad darbdavio patrauklumas, kaip
apibendrintas konstruktas, reikSmingai prognozuoja teigiamas intencijas (R* = 0,431, p <
0,001), jis paaiskina apie 43 proc. intencijy variacijos. Tarp atskiry darbdavio patrauklumo
dimensijy reik§mingiausia poveik] teigiamoms intencijoms tur¢jo reputaciné dimensija ( =
0,312, p < 0,001), socialin¢ dimensija (B = 0,285, p < 0,01) ir psichologiné (emocing)
dimensija (B = 0,263, p < 0,01). Sie rezultatai patvirtina, kad teigiamas organizacijos jvaizdis,
palaikanti aplinka ir emocinis komfortas darbe labiausiai skatina darbuotojus sieti save su
institucija. Kity dimensijy jtaka modelyje buvo mazesn¢ arba statistiSkai nereikSminga.
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Rekomendacijos

Rekomendacijos sudarytos atsizvelgiant j analizuotg moksling literatiirg ir gautus tyrimo rezultatus.
Rekomendacijos, skirtos jiirininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumui stiprinti ir
skatinti darbuotojy teigiamas intencijas.

Individualizuoti vertés pasitilymus skirtingoms tikslinéms grupéms. Tyrimas parodé
reikSmingus vertinimy skirtumus pagal demografinius duomenis, todél tikslinga kurti
skirtingus komunikacinius ir vertés pasitilymus, atliepiancius jvairiy karty ir profiliy
darbuotojy poreikius. Atsizvelgiant ] tikslinés auditorijos poreikius, tokius kaip Y kartai —
pabréziant karjeros galimybes, kiirybiSkumag ir profesinj augimg, X kartai — sauguma,
profesinj jvertinimg ir organizacijos prestizg. Tokia strategija gali padéti geriau pritraukti ir
iSlaikyti skirtingo profilio darbuotojus bei sustiprinti jy teigiamas intencijas organizacijos
atzvilgiu.

Stiprinti reputacing, socialing ir psichologine (emocin¢) organizacijos dimensijas.
Kadangi reputaciné, socialiné ir psichologiné (emociné) darbdavio patrauklumo dimensijos
turi reikSminga poveikj teigiamoms intencijoms organizacijos atzvilgiu. Tai reiskia, kad
darbuotojy pasitikéjimas organizacija, emocinis komfortas ir pasididziavimas priklausymu
institucijai stiprina jy norg likti, jsitraukti ir rekomenduoti organizacija kitiems. Siekiant
ilgalaikio jsitraukimo, rekomenduojama kryptingai investuoti i $iy aspekty stiprinima: kurti
palaikancCia, pagarba grista darbo kultiira, skatinti kolegiSkuma, skaidry ir atvirg vidinj
komunikavima, taip pat aktyviai vieSinti pasiekimus ir institucijos stiprybes tiek vidaus
auditorijai (darbuotojams), tiek iSoréje (profesinei bendruomenei ir visuomenei). Tai
sustiprins ne tik darbuotojy lojaluma, bet ir organizacijos jvaizdj kaip patrauklaus darbdavio.
Akcentuoti akademing laisve. Akademinés laisvés dimensija ypac reikSminga vyresniems
respondentams (X ir ,,ktidikiy bumo* kartoms) ir jiiring patirtj turintiems asmenims. Siekiant
padidinti institucijos patrauklumg Sioms tikslinéms grupéms, bty tikslinga stiprinti
akademinés laisves aspekta: skatinti moksling ir tatkomajg veikla, sudaryti palankias salygas
projektinei iniciatyvai ir kirybiSkai déstymo praktikai. Tai ne tik didins darbuotojy
pasitenkinima, bet ir stiprins jy emocinj ry$j su institucija bei motyvacijg likti joje ilgalaikeje
perspektyvoje.

Kurti lankstesnes karjeros galimybes jurininkams. Jurininkai darbdavio patraukluma
vertina per ekonomine dimensijg, o jy teigiamos intencijos Zemesnés, todél tikslinga kurti
lankscias, hibridines darbo formas, leidZianc¢ias derinti pedagogine veiklg su darbu juroje.
Tokiu btidu palaipsniui stiprinti jy ry$j su jurininkus rengiancia institucija.

Aktyviai komunikuoti apie darbdavio vertybes ir siillomas galimybes. Teigiamy intencijy
stiprumas tiesiogiai siejasi su suvokiama institucijos reputacijg ir jos vertybiniu pagrindu.
Todel svarbu kryptingai stiprinti darbdavio komunikacijg tiek vidingje, tiek iSorinéje
aplinkoje. Rekomenduojama nuosekliai komunikuoti apie organizacijos misija, vertybes,
unikalius privalumus, darbuotojy sékmés istorijas, vykdomus mokslinius projektus bei indélj
] visuomeng.

Nuosekliai vertinti ir tobulinti darbdavio patrauklumo strategijas. Norint iSlaikyti
konkurencinguma, biitina reguliariai vertinti darbdavio patraukluma, pasitelkiant vidinius
vertinimo metodus, tokius kaip darbuotojy apklausos ir iSorinius — kandidaty srautus ir
organizacijos jvaizdzio tyrimus. Sie duomenys padés laiku identifikuoti silpnus aspektus ir
priimti pagrjstus sprendimus jiirininkus rengiancios institucijos, kaip darbdavio, patrauklumo
stiprinimui.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo klausimynas.

Gerb. Respondente, esu Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Jmoniy
valdymo programos magistro studijy studenté. Siuo metu vykdau tyrima apie jarininkus rengianéios
institucijos, kaip darbdavio, patraukluma.
Siuo klausimynu noriu suZinoti Jisy nuomone apie darbuotojy likeséius ir veiksnius, lemianéius
tokiy institucijy patraukluma darbo rinkoje.
Tyrimas yra mokslinio pobudzio, tod¢l jo rezultatai po apdorojimo bus vieSinami. Taciau visi
duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime
dalyvavusios asmens. Garantuojame Jiisy pateiktos informacijos konfidencialumg. Visi Jusy
atsakymai liks anoniminiai.
Jums pateikiami teiginiai, su kuriais Jis galite sutikti arba jiems nepritarti. Prie kiekvieno i$ teiginiy
skaléje nuo 1 ,,Visiskai nesutinku / niekada* iki 5 ,,VisiSkai sutinku/ visada® pazymekite Jums
labiausiai tinkant] atsakymg. PraSome jvertinti kiekvieng anketoje pateikta teiginj. Prie kiekvieno
teiginio Zymeékite tik vieng atsakymo variantg.
Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. pastu d.valancauskiene@gmail.com
Klausimyno pildymas uztruks apie 8—10 min

I. DEMOGRAFINIAI DUOMENYS
1. Lytis:

[ Moteris
O] Vyras
[] Kita/Nenoriu nurodyti

2. Jusy gimimo metai:

(1 1943-1960
[11961-1981
1 1982-2000
1 Nuo 2001

3. Jis $iuo metu dirbate jurininkus rengiancioje aukstojo mokslo institucijoje?
O] Taip
L1 Ne

4. (I8 klausimg atsakykite tik tada, , jei 1 3 klausimg atsakéte ,,Taip*) Ar pedagoginj darbg
derinate su kitu darbu?

[] Taip, derinu su kita darbo pozicija juroje
L1 Taip, derinu su kita darbo pozicija krante
[] Ne, dirbu tik pedagoginj darba

5. Jusy darbo jiiroje pozicija:

01 Denio pozicija (pvz. Sturmanas, kapitonas ir. pan.)
L1 Masiny skyrius pozicija (mechanikas, vyriausias mechanikas ir pan.)
[] Darbo krante pozicija

86



[ Kita (jrasykite)

6. Jisy darbo stazas jiiroje:

[] Nedirbu juroje
L] iki 5 mety

L1 6-10 mety

L1 11-15 mety

L1 16-20 mety

L] 20-25 metai

L] vir$ 25 mety

7. Jusy iSsilavinimas
[1 Aukstasis universitetinis
L1 AukStasis neuniversitetinis (kolegija)
01 Vidurinis profesinis
L1 Bendras vidurinis

II. AUKSTOJO MOKSLO INSTITUCIJU, KAIP DARBDAVIO, PATRAUKLUMA
FORMUOJANCIOS DIMENSIJOS

Pagalvokite apie jiurininkus rengiancig aukstojo mokslo institucijq kaip darbdavj ir jvertinkite, kiek
kiekvienas teiginys Jums asmeniskai biity svarbus, priimant sprendimgq dirbti tokioje organizacijoje.
Jei dirbate tokioje organizacijoje, pagalvokite, kas biity Siuo metu svarbu, jei is naujo svarstytuméte
dirbti Sioje organizacijoje.

Renkantis darbdavj man svarbu, jog (ivertinkite nuo 1 iki 5 penkiy, kur 1 — visi§kai nesutinku,
5 visiSkai sutinku):

1. Organizacija skatinty mane siekti auksc¢iausiy / geriausiy rezultaty? [1] [2] [3] [4] [5]

2. Organizacijoje yra vertinami geri darbuotojai. [1] [2] [3] [4] [5]

3. Darbo vietoje yra galimybé gauti priedus prie atlyginimo ir premijas. [1] [2] [3] [4] [5]

4. AS gauciau adekvaty atlyginimg uz savo darba. [1] [2] [3] [4] [5]

5. Darbo vietoje yra galimybés gauti paaukstinima. [1] [2] [3] [4] [5]

6. Darbo vietoje yra veiksminga darbuotojy motyvavimo sistema ir papildomy iSmoky sistema (pvz.,
mobilusis telefonas, automobilis ir kt.). [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavj man svarbu, kad bty (jvertinkite nuo 1 iki 5 penkiy, kur 1 — visiSkai
nesutinku, 5 visi§kai sutinku):

7. Smagi darbo aplinka. [1] [2] [3] [4] [5]

8. Geri santykiai su vadovu. [1] [2] [3] [4] [5]

9. Geri santykiai su bendradarbiais. [1] [2] [3] [4] [5]

10. Palaikantys ir bendradarbiaujantys kolegos [1] [2] [3] [4] [5]

11. Pozityvi darbo aplinka. [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavi man svarbu, jog (ivertinkite nuo 1 iki 5 penkiy, kur 1 — visi§kai nesutinku,
5 visiskai sutinku):

12. Turiu pakankamai ziniy, kad galéCiau gerai atlikti savo darba. [1] [2] [3] [4] [5]

13.0rganizacija naudoja naujas technologijas. [1] [2] [3] [4] [5]

14. Mano darbo aplinka biity kiirybinga. [1] [2] [3] [4] [5]
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15. Organizacijoje yra galimybiy tobuléti ir augti. [1] [2] [3] [4] [5]
16. Organizacija jgyvendina novatoriskus (pazangius, modernius) projektus. [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavi man svarbu, jog (ivertinkite nuo 1 iki 5 penkiy, kur 1 — visiSkai nesutinku,

5 visiSkai sutinku):

17. Darbas biity i8Suikiy teikiancioje darbo aplinkoje [1] [2] [3] [4] [5]

18. Biity novatoriskas darbdavys — novatoriskos darbo praktikos/revoliucinés idéjos. [1] [2] [3] [4]
5

[19]. Organizacija vertina ir skatina kiirybisSkuma. [1] [2] [3] [4] [5]

20. Organizacija teikia aukstos kokybés produktus ir paslaugas. [1] [2] [3] [4] [5]

21. Organizacija teikia novatoriskus produktus ir paslaugas. [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavi man svarbu, jog (ivertinkite nuo 1 iki 5 penkiy, kur 1 — visiSkai nesutinku,
5 visiskai sutinku):

22. Organizacija visuomeniskai atsakinga — prisideda prie visuomenés gerovés. [1] [2] [3] [4] [5]
23. Bty galimybé taikyti aukstojoje mokykloje jgytas Zinias praktikoje. [1] [2] [3] [4] [5]

24. Buty galimybé perduoti savo zinias ir mokyti kitus. [1] [2] [3] [4] [5]

25. Jausciausi, kad priklausau ir esu priimamas(-a) organizacijoje. [1] [2] [3] [4] [5]

26. Organizacija orientuota j klientg ir jo poreikiy tenkinima. [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavi man svarbu, jog (ivertinkite nuo 1 iki S penkiy, kur 1 — visiSkai nesutinku,
5 visi§kai sutinku):

27. Suteikia laisve pasirinkti tyrimy temas ir déstymo turinj. [1] [2] [3] [4] [5]

28. Institucija suteikia laisva nuomoniy dalijimasi akademinéje bendruomengje ir uz jos riby. [1] [2]
[3114][5]

29. Institucija priima strateginius ir akademinius sprendimus savarankiSkai, be iSorinio kiSimosi. [1]
[21[3]1[4] [3]

30. Institucijos akademine veikla ir fizin¢ erdvé yra apsaugotos nuo iSorinio spaudimo ar ideologinés
itakos. [1][2] [3] [4] [5]

31. Institucijoje darbuotojai gali laisvai reiksti savo akademines ir kultiirines paziliras nebijodami
neigiamy pasekmiy. [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavi man svarbu, jog (jvertinkite nuo 1 iki S penkiy, kur 1 — visiSkai nesutinku,
5 visiSkai sutinku):

32. Organizacijos nariai gali laisvai i§sakyti problemas ir sudétingus klausimus. [1] [2] [3] [4] [5]
33. Organizacijoje zmongs kartais atstumia kitus dél jy skirtumy. [1] [2] [3] [4] [5]

34. Organizacijoje sunku kreiptis pagalbos i kitus narius. [1] [2] [3] [4] [5]

35. Niekas organizacijoje tyCia nesielgty taip, kad man pakenkty.. [1] [2] [3] [4] [5]

36. Dirbdamas (-a) su organizacijos nariais jausCiau, kad mano unikallis gebéjimai ir talentai yra
vertinami bei panaudojami. [1] [2] [3] [4] [5]

37. Jausciau, kad mano bendradarbiai mane mégsta. [1][2] [3] [4] [5]

38. Jausciau, kad mes su bendradarbiais stengiamés kurti prasmingus tarpusavio santykius. [1] [2] [3]
[4] [5]

39. Jausciau, kad mano bendradarbiai mane supranta. [1] [2] [3] [4] [5]

Renkantis darbdavi man svarbu, jog (ivertinkite nuo 1 iki 5 penkiy, kur 1 — visi§kai nesutinku,
5 visiskai sutinku):
40. Organizacija man kelty gerus jausmus. [1] [2] [3] [4] [5]
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41. Organizacija biity tokia organizacija, kuria pasitikéciau. [1] [2] [3] [4] [5]
42. Organizacija bty tokia organizacija, kurig gerbcCiau ir vertinciau [1][2] [3] [4] [5]
43. Organizacija turéty gerg bendra reputacija. [1] [2] [3] [4] [5]

I11. KETINIMAI ORGANIZACIJOS ATZVILGIU

Pagalvokite apie jirininkus rengianciq aukstojo mokslo institucijg kaip darbdavj, kuris
atitinka Jusy pries tai paminétus liukescCius ir jvertinkite, kiek kiekvienas teiginys Jums asmeniskai
biity svarbus:

Jei Siuo metu dirbate tokioje institucijoje, jvertinkite teiginius pagal tai, kiek jie biity svarbiis,
jei is naujo svarstytuméte galimybe priimti darbo pasiiilymg toje pacioje organizacijoje.
44. Sutik¢iau priimti darbo pasitilyma i$ Sios organizacijos. [1] [2] [3] [4] [5]
45. Organizacijg pasirink¢iau kaip vieng i$ pirmyjy savo darbdavio pasirinkimy. [1] [2] [3] [4] [5]
46. Jeigu organizacija pakviesty mane j darbo pokalbj, a$ sutik¢iau dalyvauti. [1] [2] [3] [4] [5]
47. Bu¢iau pasirenges (-usi) déti visas pastangas, kad galéciau dirbti Sioje organizacijoje. [1] [2] [3]
[4] [5]
48. Rekomenduociau §ig organizacija draugui, kuris iesko darbo. [1] [2] [3] [4] [5]

49. Ar jsivaizduoja save dirbant] pedagoginj darba (jeigu nedirba):
L] Taip
L1 Ne
[] Nesusimasciau
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2 priedas. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal

demografinius duomenis

1 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal respondenty lytj

Dimensijos
Pagal w . @ ) w Teigiamos
i = =) ° = S = E3| = : . ..
demografinius E = £ g g S5 @2 3 Darbdavio intencijos
duomenis, S = > 2 S g% < 2| & patrauklumas | organizacijos
. s | 5 e £ = =2 28| 8 sviloi
Lytis S 3 20 S = 3 S| SE| & atzvilgiu
=H I = = 12 £
Moterys 4,15 4,0 | 4,07 | 3,66 | 4,188 | 3,36 | 3,72 | 3,88 3,85 3,71
Vyrai 4,52 | 4,21 | 4,05 | 3,86 | 4,14 | 3,91 3,7 4,14 3,98 3,45
2 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal respondenty amziy
Dimensijos
Pagal w — 2 2 | Teigiamos
demografinius E = g g 'g Eg| ®E| 5 Darbdavio intencijos
duomenis, e = 2 E ] E A % 'g £ patrauklumas | organizacijos
amzius 512 |® |5 |% |T5|SE|E atzvilgi
é R = =, = é E S é vilgiu
1943-1960 4,56 | 2,86 | 2,69 | 2,55 | 2,96 | 2,46 | 2,77 | 2,77 2,95 1,93
1961-1981 4,24 | 422 | 4,05 | 3,72 | 4,22 | 3,89 | 3,84 | 4,37 4,07 3,89
1982-2000 4,62 | 4,20 | 4,74 | 433 | 4,47 | 433 | 3,95 | 4,31 4,37 3,71
3 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal respondenty grupes
Dimensijos
Pagal Teigiamos
. » — @ - |
demogra}ﬁnlus £ 2 e g ) é’ = a @ E Darbdavio intencijos
duomenis, g = g 5 £ Eo| 25| 8 . ..
) < > ) S5zl =9 & patrauklumas organizacijos
respondenty = 5 ° £ = =2 2¢S| B . o
rupés 2 | 3 =1 = ‘= =3 El & atzvilgiu
& = S L = - I
Darbuotojai 4,39 | 4,41 | 423 | 4,13 | 4,39 | 4,07 | 3,73 4,21 4,20 4,00
Jurininkai 4,51 | 4,16 | 4,02 | 3,80 | 4,10 | 3,83 | 3,70 | 4,10 4,03 3,38

4 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal darbuotojy

darbo pozicijas

Dimensijos
Pagal ® Teigiamos
. N o— 3 =
gﬁ?&%ﬁf“ms E = 2 g 5 E 2 52| £ Darbdavio intencijos
i s s > = E ES| 23| & patrauklumas | organizacijos

darbo = 5 S £ = <2 8| = . ..
ozicijas 2 2 =) < = =2 E| 2 atzvilgiu
P = Sl -

Derinantys su| -y 50 | 459 | 407 | 411 | 429 | 401 | 3.78 | 4,07 4,08 3,82
darbu jiiroje

Derinantys su| )¢ | 429 | 423 | 4,00 | 429 | 3,80 | 3,75 | 3,93 4,11 4,29
darbu krante

Dirbantys tik

pedagoginj 4,74 | 4,69 | 457 | 439 | 4,67 | 443 3,73 | 4,68 4,49 4,29
darba

5 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal jurininky darbo pozicijas
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Dimensijos

Pagal
demografinius o — z ) w Teigiamos
duomenis, E E g g 5y = 2| B 2 E Darbdavio intencijos
jurininky ) = 2 E § E z % 'g 8 patrauklumas | organizacijos
darbo g g 50 S = TE|£E| & atzvilgiu

. ee v 77 - = s 1Y =2 D )
pozicijas = = = < £ &
Denio 4,61 | 407 | 3,98 | 3,79 | 4,08 | 3,76 | 3,53 | 3,93 3,97 3,62
pozicijoje
Masiny
skyriaus 4,16 | 4,55 | 4,25 | 4,02 | 433 | 4,30 4,14 | 4,70 4,31 2,82
pozicijoje
Darbokrante |y 53 | 436 | 436 | 4,14 | 44 | 436 | 407 | 450 4,34 4,00
pozicija
Kita
(aptarnaujantis | 3,97 | 4,23 | 3,77 | 3,54 | 4,00 | 2,57 3,79 | 3,43 3,66 3,97
personalas)

6 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal darbo stazg jiiroje

Dimensijos
Pagal @ — = 2 w Teigiamos
demografinius E = g E e Eg| e £ Darbdavio intencijos
duomenis, ) = = E § E z % 'g ‘3 patrauklumas | organizacijos
darbo stazg E g 28 < = TE| 5 El = atzvilgiu
2 |~ =~ | = | AN~
Nedirba jiroje | 4,60 | 4,53 | 427 | 417 | 4,07 | 440 | 392 |4.25 4,28 4,67
1ki 5 mety 439 | 4,49 | 4,05 | 3,82 | 439 | 343 | 3,73 |3,9 4,03 3,46
6-10 mety 454 | 430 | 4,18 | 3,94 | 416 | 4,10 | 3,63 | 4,36 4,15 3,70
11-15 mety 428 | 4,44 | 440 | 404 | 440 | 406 | 3,96 | 4,42 4,25 3,86
16-20 mety 459 | 4,65 | 4,46 | 4,64 | 4,66 | 4,54 | 439 | 432 4,53 4,42
20-25 metai 4,63 | 452 | 453 | 435 | 467 | 4,40 | 3,96 | 4,59 4,46 2,99
Virs25 mety | 4,58 | 3,00 | 2,79 | 2,64 | 3,03 | 2,65 | 2,88 | 294 3,06 2,08
7 lentelé. Vidurkiniai patrauklumo dimensijy ir teigiamos intencijos jverciai pagal iSsilavinima
Dimensijos
Pagal 0 @ ) o Teigiamos
. = 0 =) = @ E o = . . .s
demografinius s | £ = £ g Eg| B S Darbdavio intencijos
duomenis, S | = z g S EZ| 2 g g patrauklumas | organizacijos
i¥silavinima E g I = SE S E| & atzvilgiu
=2 |~ - | = |2 | 2
Aukstasis
. e 449 | 4,03 | 3,82 | 3,59 | 3,94 | 3,70 | 3,47 | 3,85 3,86 3,08
universitetinis
Aukstasis
neuniversitetinis | 4,51 | 4,27 | 4,24 | 4,10 | 4,31 | 4,13 | 3,91 | 4,40 4,23 3,88
(kolegija)
Specialus vidurinis | 3o | 4 s | 420 | 3.88 | 433 | 342 | 3.80 | 402 4,08 3,37
ar jj atitinkantis
Vidurinis 4,67 | 4,47 | 427 | 3,92 | 447 | 427 | 4,08 | 433 4,31 3,87
profesinis
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