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SUMMARY

During the last few decades not only the academic researchers but also business managers got
interested in the topic of employee engagement. In the beginning of 20th century it was thought, that
only a change in physical conditions at work can increase work productivity. Later on it was found,
that the change in physical conditions did not afftet efficiency at all. Then researchers started to look at
the human and it‘s well being and think of something else, what could affect one‘s productivity. These
days companies often hire consulting firms, which can measure the engagament level of the company.
These measurements can make a huge improvement in company‘s turnout, if well used. But there are
many ways to measure engagement, and also employer‘s image.

Employer image (or branding) is how an employee understands and evaluates his employer.
Employer image consists of 5 different elements: organizational characteristics, people and culture,
salary and promotion, job characteristics and organizational reputation. It has never been researched,
whether employer image can somehow affect employee engagement. So the goal of this master‘s
thesis is to find out, what effect employer image has on employee engagement.

In the first part of this thesis the backgrounds and importance of both employee engagement and
employer image is described.

In the second part there is theoretical background for research of employee engagement and
employer image. It is explained how both of these elements affect company, it‘s results and it‘s
employees. Also different theoretical evaluation models are described. According them there was
created a new theoretical model. It says, that employer image and it‘s elements have direct impact on
employee engagement and it‘s elements. In the third part of the thesis, methodology of the new model
is presented.

The fourth part consists of econometric analysis and evaluation of the theoretical model. It was
proven that employer image affects employee engagement. And elements of those two factors engage
between each other.

The last part is conclusions and recomendations. In this part it is offered to better examine what
elements are important for employees of certain companies and create employee engagement politics
according to the findings of the research but not according to theoretical papers. It is because all the
humans are different and they have different needs. If their needs are not fulfilled, then a person will

never be engaged in work.
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IVADAS

Problemos aktualumas. Pastargjj deSimtmetj tiek verslo aplinkoje, tick akademinéje
bendruomenéje pastebimas iSauges susidoméjimas jmonés jvaizdzio tematika. Imonés jvaizdis yra
ganétinai dinamiskas ir apima tris pakopas: jmonés jvaizdj, organizacinj jvaizdj ir vizualinj identitets.
(Balmer, 2001) Mokslininkai tvirtina, jog $is jmonés jvaizdzio faktorius svarbus ne tik privacioms
imonéms, taciau ir vieSosioms, industrinéms kompanijoms, aljansams, prekybos asociacijoms, jmoniy
padaliniams.

Imonés identitetg biity galima prilyginti 4P marketingo kompleksui. [vaizdziui jtakg daro visi
4 marketingo veiksniai — produktas, kaina, paskirstymas, rémimas. Taciau tai néra visi aspektai, kurie
jtakoja jmonés jvaizdj. Didziausiy pasaulio jmoniy vadovai sitlo marketingo kompleksa plésti
pridedant penktajj komponenta — Zzmones (*people) ir taip sukurti naujaji SP (arba 4+1 P) kompleksa
(Geisert, 2014). Tad pastebima, jog ne tik verslo pasaulio atstovai, taciau ir akademinés bendruomenés
nariai tvirtina, kad zmogiSkieji iStekliai ir jy valdymas ne tik gali teigiamai ar neigiamai paveikti
imonés jvaizdj. Jie taip pat gali tapti dideliu konkurenciniu pranaSumu ar biudu jgyvendinti jmonés
strateginius tikslus (Aurand, Gorchels, Bishop, 2005).

Imonés, siekdamos didinti savo veiklos efektyvuma, dazniausiai susitelkia ties
produkto/paslaugos vystymu ar jvaizdZio formavimu visuomenéje, taCiau retai kada vysto jvaizdj i§
zmogisSkyjy iStekliy perspektyvos — darbdavio jvaizdj. Organizacijos ima suprasti, jog efektyvus
darbdavio jvaizdzio plétojimas suteikia konkurencinj pranaSumg, esamiems darbuotojams laikytis
jmonés vertybiy, o potencialiems darbuotojams — tarpti patrauklia darbo vieta (Conference Board,
2001). Imonés vertybiy peré¢jimas yra vienas i§ esminiy darbuotojo jsitraukimg apibtidinanciy savybiy.
Isitrauke darbuotojai yra kiekvienos jmonés siekiamybé, kadangi jie yra efektyvesni ir labiau padeda
jmonei siekti korporaciniy tiksly mazesnémis laiko ar pinigy sgnaudomis. Vakary valstybése pastarajj
deSimtmet] jmonés skatinamos investuoti | darbuotojy jsitraukimo didinimg, tafiau Lietuvoje $§i
praktika yra pakankamai nauja.

Kalbant apie jmonés efektyvumo gerinimg naudojant stipry darbdavio jvaizdj, deréty
1Sanalizuoti, kaip darbdavio jvaizdis jtakoja darbuotojy lojalumg jmonei ir jos kuriamam jvaizdziui,
kaip padeda darbuotojams susitapatinti su organizacija ir jos filosofija (Backhaus, Tikoo, 2004). Visa
tai iSanalizavus gaunamas atsakymas i klausimg — koks yra darbdavio jvaizdzio poveikis darbuotojy
isitraukimui?

Siekiant atsakyti ] iSkelta klausimg, buvo atlikta apklausa, kurioje sudalyvavo 156
respondentai. Atlikus ekonometring duomeny analiz¢ nustatyta, kad rySys tarp darbdavio jvaizdzio ir

darbuotojy egzistuoja.



Tyrimo naujumas. Tyrime nagrinéjama moksliné literatura lietuviy ir angly kalbomis, ne
senesé nei 1990 mety. Tyrime naudojami apklausos, vykdytos 2015m. balandzio — geguzés ménesiais,
metu gauti duomenys.

Tyrimo objektas. Dirban¢iy asmeny jsitraukimo j darbg ir darbdavio jvaizdZio vertinimas.

Tyrimo tikslas. Isanalizavus darbuotojams imponuojancius darbdavio jvaizdZio aspektus

iSsiaiskinti, kaip darbdavio jvaizdzio plétra veikia darbuotojy jsitraukimag j jmonés veikla.

Tyrimo uzdaviniai:

e Aptarti darbdavio jvaizdZio vieta organizacijos jvaizdyje;

e ISanalizuoti darbdavio jvaizdzio formavimo naudg jmonei;

o [stirti kokie svarbiausi darbdavio jvaizdzio faktoriai daro jtakg darbuotojy jsitraukimui;

e Pateikti sitilymus kaip gerinti darbuotojy jsitraukima remiantis atliktu tyrimu.

Tyrimo metodai:
e Mokslinés literatiiros lietuviy ir angly kalbomis sisteminé lyginamoji analize;
e Ekonometrin¢ duomeny koreliacijos analize;

e Tiesings regresijos modeliai.
Darbo struktiira. Darba sudaro santrauka lietuviy ir angly kalbomis, keturios darbo dalys,

iSvados, naudotos literatiros Saltiniy sgraSas. Darbo apimtis 67 puslapiai, jame yra 48 lentelés, 19

paveiksly ir 2 priedai.
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1. Darbuotojy jsitraukimo ir darbdavio jvaizdZio problemos analizé

Dar 1920-aisiais metais grupel¢ mokslininky vienoje jmonéje (,,Hawthorne Works®) atliko
tyrimus, kuriais sieké iSsiaiSkinti, kokj poveikj darbo salygy pokytis daro darbuotojo darbo
efektyvumui. DvideSimtojo amziaus pradzioje buvo stipriai tikima, kad kad darbo funkcijy atskyrimas
ir fiziniy darbo salygy gerinimas garantuotai padidins darbo efektyvumg. Taciau tais laikais niekas
nesidoméjo, kaip darbuotojo gerovés lygis veikia jo darbo rezultatus. Minéti tyréjai buvo pribloksti,
kadangi iSsiaiskino, jog keiCiant fizines sglygas (tiksliau — darbo vietos apSvietimg), darbuotojy
efektyvumas nepasikeité. Taip buvo nustatyta, kad ne tik objektyvios, juntamos sglygos veikia
darbuotojy rezultatus. Véliau imtasi tirti darbuotojy pastangas ir darbo rezultatus, ir taip buvo pradétas
tirti darbuotojy jsitraukimas (OECD, 2015).

Modernios organizacijos tikisi, kad jy darbuotojai bus itin aktyviis, iniciatyvis, noriai prisiims
atsakomybe uz savo profesinj tobul¢jima ir bus jsipareigoj¢ dirbti pagal aukstos kokybés standartus.
Imonéms reikia darbuotojy, kurie biity energingi ir atsidave — tai yra tokie, kurie yra jsitrauke | savo
darbg. Bitent dél Sios priezasties paskutinjji deSimtmet] pastebimas mokslinis susidoméjimas
darbuotojy jsitraukimo tematika (Bakker, Leiter, 2010).

Aon Hewitt (2014) konsultaciné kompanija savo kasmetinéje ,.tarptautinio darbuotojy jsitraukimo
tendencijy‘ ataskaitoje pateikia pasaulinio darbuotojy jsitraukimo gaires:

o Isitraukimo lygmuo globaliuoju lygiu kyla, tafiau svyruoja skirtingai nuo regiony.
Lyginant su 2012 metais, 2013 metais darbuotojy jsitraukimo rodiklis pakilo nuo 60% iki 61%,

nors ekonomikos augimas buvo prognozuojamas vidutiniskai 3% (zr. 1 pav.).

° Europa

\./.

\
Q /

Azijair
Okeanija

1 pav. Tarptautinis ir regioninis darbuotojy jsitraukimas 2009-2013m. (Aon Hewitt, 2014)

. Darbuotojy jsitraukimas yra vienas pagrindiniy jmonés augimo indikatoriy, taciau stinga
ekonominés jégos. 2009 mety ekonominé recesija sumazino jmoniy investicijas ] talenty
ugdyma, todé¢l tais metais darbuotojy jsitraukimo lygis gerokai smuko. Analiz¢ parodé¢, jog
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jmongs, kurios net ir kriziniu laikotarpiu sieké iSlaikyti auksta darbuotojy jsitraukimo lygj, Siuo
metu pastebi teigiamus pokycius savo pajamy augimui.
. Isitraukimo veiksniai néra universaliis. Globalizacijos laikais darbuotojy jsitraukima

skatinantys veiksniai kinta priklausomai nuo kultiiros, amziaus grupés, geografinés padéties.

Analizuojant Europa, labiausiai jsitrauk¢ yra Vidurio Europos darbuotojai (61%), kiek maziau,
60%, jsitrauk¢ Ryty Europos darbuotojai (jeina ir Lietuvos darbo rinkos duomenys). Maziausias
isitraukims pastebimas Vakary Europoje, kur jsitraukimas siekia vos 55%. Centrinés ir Ryty Europos

jsitraukimo pasiskirstymas pavaizduotas 2 paveiksle.

2 pav. Vidurio ir Ryty Europos valstybiy jsitraukimo rodikliai 2013m. (OVC, 2014)

Pagal Aon Hewitt (2014) ataskaita, pasaulyje 4 i§ 10 darbuotojy yra nejsitrauke. Kuomet 61%
darbuotojy yra laikomi jsitraukusiais, 39% darbuotojy yra pasyviai arba aktyviai nejsitrauke. Kita
darbuotojy jsitraukimg tirianti konsultaciné bendrové Gallup savo tyrimo ataskaitoje (2013) teigia, jog
darbuotojy jsitraukimo rodiklis pasaulyje yra vos 13%. Sis beveik 50 procentiniy punkty skirtumas
susidaro dél skirtingos tyrimo metodikos — Aon Hewitt naudoja kur kas kompleksiSkesn¢ tyrimo
sistemg, tuo tarpu Gallup tyrime apsiriboja vos 13 teiginiy (abiejy tyrimy metodai bus apzvelgiami 2.6.
poskyryje). Nepaisant to, Gallup pateikia pagrindines auksto darbuotojy jsitraukimo pasékmes verslui:
1Sauges klienty vertinimas, pelningumas, produktyvumas, apyvartumas, o taip pat saugumo incidenty,
vagyscCiy, nepasirodymo darbe atvejy bei kokybés trikumo atvejy sumazéjimas (Gallup, 2013).

Darbdavio jvaizdzio suvokimo rodiklis smuko 4% per paskutinius dvejus metus. Vis daugiau

darbuotojy teigiamai atsiliepia apie jmone, kurioje dirba. Nors jsitraukimo lygmuo augo, taciau
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elementai, skatinantys darbuotojus pasilikti esamoje darbo vietoje nerodo pokycio. Darbuotojai vis
labiau jsitraukia, taciau vos pusé€ jy mato ilgalaike perspektyva dirbti dabartinéje darbovietéje (Aon
Hewitt, 2014). Batent Sis faktas skatina iSanalizuoti, kokig jtakg darbdavio jvaizdzio suvokimas daro
darbuotojy jsitraukimui, zvelgiant i§ darbuotojy perspektyvos.

Lietuvoje egzistuoja keletas konsultaciniy jmoniy, sitilan¢iy darbuotojy jsitraukimo tyrimus, taciau
néra né vienos jmonés, kuri sitlyty iSnagrinéti jmonés kaip darbdavio jvaizdj. Vienintelis j darbdavio
jvaizdj nukreiptas veiksmas Lietuvoje — Verslo Ziniy dienra$¢io vykdomi ,,GeidZiamiausio darbdavio
rinkimai“ (Verslo Zinios, 2015). Tadiau juose jmonés vertinamos kaip potencialiis darbdaviai, o tai,
kaip savo jvaizdj pritaiko ir perduoda esamiems darbuotojams, lieka neaisku. Darbdavio jvaizdis ir
darbuotojy jsitraukimas Lietuvoje vis dar pakankamai svetimos temos, ypa¢ finansiniu aspektu —
jmonés nesiryZta $iy aspekty gerinimui skirti papildomy lésy (kas yra jprasta Jungtinése Amerikos

Valstijose).
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2. Darbdavio jvaizdis ir darbuotoju jsitraukimo teoriniai sprendimai
2.1. Darbdavio jvaizdzio formavimas

Siame globalizacijos amZiuje jmonés yra skatinamos prisiimti socialine atsakomybe ir prisidéti
prie tvarios plétros. To turéty biti siekiama suartinant versla su visuomene, pradedant nuo stipriy
santykiy su darbuotojais kairimo. Sis ilgalaikiy santykiy karimas — dalis darbdavio jvaizdZio
formavimo procesy.

Literatiiroje randama jvairiy darbdavio jvaizdzio apibrézimy, taciau néra nuspresta, kuris bty
labiausiai tinkantis jmongje vykstan¢iy procesy ir jy tiksly apibrézimui:

e Darbdavio jvaizdzio formavimas — tai komunikatyvus, rySius kuriantis tarpdisciplininis
procesas, kuris kuria, svarsto ir jgalina veikti tvarius darbdavio—darbuotojo santykius, t.y.
ilgalaikius santykius tarp jmonés ir jos potencialiy bei esamy darbuotojy, kuriuos inicijuoja
korporatyvinio jvaizdzio procesai, apjungiantys jmonés socialing atsakomybg ir tvary
zmogiskyjy iStekliy valdyma (Aggerholm, Andersen, Thomsen, 2011)

e Darbdavio jvaizdzio kiirimas — tikslinga ir ilgalaike strategija, naudojama siekiant padidinti
jmonés vadovy, esamy ir busimy darbuotojy samoninguma pacios jmonés atzvilgiu
(Backhaus, Tikoo, 2004).

e Darbdavio jvaizdis — tai jmonés patrauklumo laipsnis tiek esamiems, tiek potencialiems
darbuotojams (Schlager, Bodderas, Maas, Cachelin, 2011)

Bene tiksliausias yra vienas pirmyjy darbdavio jvaizdzio apibrézimy, kurj sukiir¢ Ambler ir
Barrow (1996) — ,.tai paketas funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy, kurias suteikia jas
pripazjstantis darbdavys* (Backhaus, Tikoo, 2004).

Nuo seny laiky tiek akademikai, tiek jmonés jvaizdj siejo su klienty pritraukimu ir tik gana
neseniai suvokta, jog jvaizdZio pagalba jmanoma pritraukti ne tik klientus, bet ir darbuotojus (Rampl,
Kenning, 2014). I§ darbdavio jvaizdzio pozicijos darbuotojg galima prilyginti klientui - darbuotojas
yra vidinis klientas, o jam sitilomas darbas — jmonés veiklos produktas, todél jmoné turi mokéti ,,save
parduoti® vidiniam klientui (Berthon, Ewing, Hah).

Autoriai taip pat pastebi, jog darbdavio jvaizdis neretai nagrin¢jamas i§ marketingo

perspektyvos, kaip dalis bendro jmonés (korporatyvinio) jvaizdzio.
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2.2. Darbdavio jvaizdis kaip jmonés jvaizdzio dalis

Teorijoje skiriamos trys pagrindinés jmonés jvaizdzio koncepcijos (Balmer, 2001):
e Korporatyvinis jvaizdis;

e Organizacinis jvaizdis;

e Vizualinis identitetas.

Korporatyvinis jvaizdis literatiroje (Van Riel, Balmer, 1997) plac¢iai apibuidinamas kaip
»elgesys, komunikavimas ir simbolizmas vidinei ir iSorinei auditorijoms®. Balmer (2001) iSskyr¢, jog
korportatyvinis jvaizdis yra sgveika jvairiy elemeny, kurie sukuria jmonés i$skirtinumg — pats verslo
modelio isskirtinumas. Korporatyvinis jvaizdis (Dell, Ainspan, Bodenberg, Troy, Hickey, 2001)
ikiinija jmonés vertybes ir verte, kurig zadama suteikti, taip siekiant jmon¢ atskirti nuo konkurenty
remiantis jmongs stiprybémis, organizacine kultiira, stiliumi ir ateities veiklos kryptimis.

Organizacinis jvaizdis dar kitaip gali buti vadinamas jmonés ,,asmenybe* — tai, kaip jmong
suvokia jos klientai ir darbuotojai (Balmer, 2001).

Paskutinioji jvaizdZio koncepcija — vizualinis identitetas. Si jvaizdZio dalis nusako jmonés kaip
prekés zenklo zinomuma ir matomumga (Balmer, 2001).

Kaip matome, darbdavio jvaizdis néra iSskiriamas kaip atskira jmonés jvaizdZio koncepcija,
taciau 1§ apibrézimy galima spresti, jog darbdavio jvaizdis yra susijgs su visomis koncepcijomis (Van
Riel et al, 1997). Zmogiskyjy istekliy (tick esamuy, tiek potencialiy) valdymas yra itin svarbus jmonés
vaizdziui, todél tai galima laikyti viena pagrindiniy bendraji jmonés jvaizdj veikianciy faktoriy (Van
Riel, Balmer, 1997). Literatiiroje randama korporatyvinio ir darbdavio jvaizdzio sutapatinimy, taciau
yra esminis skirtumas. Kaip teigia kai kurie autoriai (Foster, Piunjaisri, Cheng, 2010), darbdavio
jvaizd] galima suvokti kaip psichologin; darbdavio ir darbuotojo jsipareigojima, kai tuo tarpu
korporatyvinis jvaizdis yra daugiau jmonés jsipareigojimas savo klientams. Taciau jmonés
isipareigojimus klientams vykdo ir perduoda patys darbuotojai (Schlager, Bodderas, Maas, Cachelin,
2011), o ymon¢, nesugebédama pasiekti tobulybés zmogisSkyjy istekliy srityje, negali pasiekti tobulybés
ir jmonés veikloje bendrai (Pollitt, 2007). Tad darbdavio jvaizdj biity galima apibudinti kaip itin
svarbig jmonés korporatyvinio jvaizdzio dalj.

Ivaizdzio kiirimas yra plétojamas kaip marketingo strategija daugumai Siuolaikiniy jmoniy,
ir pritaukti naujus potencialius darbuotojus parodant, kokia puiki darbui yra jmoné, taciau ir iSlaikyti
esamus darbuotojus, uztikrinant jmonés tiksly suvokima ir jsipareigojimg jiems (Dell, et al. 2001).

Korporatyvinj ir darbdavio jvaizdj galima lengviau palyginti naudojant jvaizdzio kiirimo tikslus

(1 lentelé).
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1 lentelé. Ivaizdzio tikslai (sudaryta autorés pagal Dell, et al. 2001)

Korporatyvinis jvaizdis Darbdavio jvaizdis
Vartotojams pazadétas vertybes pristatyti per Pasiekti reputacijg kaip darbdavio pagal pasirinkima
darbuotojus (pvz. Geidziamiausias darbdavys)
Padéti darbuotojams perimti jmonés vertybes Padéti darbuotojams perimti jmonés vertybes
Pritraukti ir iSlaikyti vartotojus Pritraukti ir iSlaikyti darbuotojus
Ivaizdzio vertybes perkelti | pagrindinius procesus Palengvinti integracija esant jmoniy susijungimui.
(pvz. Klienty aptarnavimas)

Taigi pagal 1 lentel¢je pateikiamus skirtingy jvaizdzio rusiy pagrindinius tikslus matome, kad
korporatyvinis jvaizdis yra orientuotas j vartotojus labiau nei j darbuotojus (Siuo atveju darbuotojas

kaip priemon¢), tuo tarpu darbdavio jvaizdis yra orientuotas tiek j busimus, tiek j esamus darbuotojus.

2.3. Darbdavio jvaizdzio klasifikacija

ISorinis darbdavio jvaizdZio marketingas pateikia jmon¢ kaip pasirinkting darbuotojg ir padeda
pritraukti pacius geriausius darbuotojus. Juo siekiama parodyti darbdavio iSskirtinuma ir pritraukti
tokius darbuotojus, kurie gebéty su basimu darbdaviu susitapatinti. (Backhaus, Tikoo, 2004). Autoriali
taip pat teigia, jog darbuotojas, kurj pritrauké jmonés kaip darbdavio jvaizdis, ateidamas j organizacija
atsineSa tam tikrg iSankstiniy nusistatymy paketa, kuris palengvina (arba pasunkina) darbuotojo
isitraukima.

3 paveiksle parodoma darbdavio jvaizdZzio jtaka tiek esamiems, tiek potencialiems darbuotojams.
Kalbant apie biisimus darbuotojus, pastarieji susikuria tam tikrg darbdavio jvaizdzio vaizda, kurj
jtakoja sukeliamos asociacijos. Kadangi potencialiis darbuotojai asociacijas gali susikurti ir pagal
informacija 1§ Saltiniy, kuriy pati jmoné nekontroliuoja, todél itin svarbu jmonei yra iSorinio
marketingo pagalba komunikuoti tas asociacijas, su kuriomis pati jmoné¢ noréty biti sutapatinta
(Backhaus, Tikoo, 2004). Taciau taip pat potencialiis darbuotojai nuomong apie potencialy darbdavj
gali susikurti ir remdamasi yjmonés reputacija — charakteristiky rinkiniu, kuris remiasi ymongés praeities

veiksmais (Sivertzen, Nilsen, Olafsen, 2013).

Darbdavio Darbdavio Darbdavio
» jvaizdzio [P jvaizdis » patrauklu
asociacijos

Darbdavi Organizacinis ) :
o0 jvaizdis jvaizdis Lojalumas > Darbuotojo
darbdavio produktyvumas
| Organizaciné Ivaizdziui

kultdra

3 pav. Darbdavio jvaizdZio schema (sudaryta autorés pagal Backhaus, Tikoo (2004))
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Taigi, potencialiy darbuotojy pritraukimas naudojant tam tikras jmonés jvaizdzio savybes yra
laikomas isoriniu darbdavio jvaizdziu, o vidinj darbdavio jvaizdj galima apibrézti kaip organizacinés
kultiaros ,,pazado * teséjimq esamiems darbuotojams (Backhaus, Tikoo, 2004). Taip atskiriamas vidinis
ir iSorinis darbdavio jvaizdis.

Vidinis jmonés marketingas, nukreiptas j darbuotojus, gali biiti prilyginamas 4P marketingo
komunikacijos modeliui (Geisert, 2014). Autorius teigia, jog jmonés personalui svarbi darbo aplinka
(vieta), skatinimas ir pripazinimas (verté¢), komunikacija (rémimas) bei organizacijoje vyraujanti

kultura kaip darbuotojo gaunamas produktas. Apibendrinta autoriaus nuomoné pateikiama 4 paveiksle.

Marketingo
komunilkacija
Produktas
WVerts
Viata
Rémnmnas

4 Pav. Zmogiskieji iStekliai marketingo komunikacijoje (sudaryta autorés pagal Geisert, 2014)

Remiantis Zmogiskyjy istekliy valdymo sugretinimu su marketingo komunikacija, verta
pastebeti, kad potencialus darbuotojas, atitinkantis jmonés vertybes, yra tarsi tiksliné auditorija, kurig
reikia moketi pasiekti (Schlager et al, 2011) — kas svarbu vienam, nebiitinai svarbu kitam. Darbdaviai,
kombinuodami Zmogiskuyjy iStekliy valdymo Zinias kartu su marketingo teorijomis, siekia platinti savo
jvaizdj per savo esamus ir potencialius darbuotojus bei pritraukti ir i$laikyti aukStos kokybés talentus,
kurie atitikty ymonés lukescius (Sheth, 2014).

Itin svarbus darbdavio jvaizdZio aspektas — darbdavio patrauklumas. Berthon et al (2005)
darbdavio patrauklumg apibrézia kaip jvairias naudas, kuriy ieSko potencialiis darbuotojai, norédami
isidarbinti vienoje ar kitoje organizacijoje. Kalbant apie darbdavio jvaizdj, darbuotojams jtaka
renkantis darbdavj gali daryti ir tokie faktoriai kaip jmonés inovatyvumas ar prestizas (tai, kad
potencialiam kandidatui yra jdomu ir patrauklu). Ir tik tuomet, kai potencialaus darbuotojo poreikiai,
asmenybeg ir vertybés atitinka organizacijos jvaizdj, organizacija tampa patraukliu darbdaviu (Sivertzen
et al, 2013). Siekiant visokeriopo jmonés veiklos efektyvumo, jmoné turi stengtis ne tik tobulinti
imong¢je veikiancius procesus, parduodamas prekes ar teikiamas paslaugas, bet taip pat ir suburti tokj

kolektyva, kuris biity visokeriopai pasitenkings savo darbo vieta ir darbu apskritai. Tokie darbuotojai
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néra linke palikti jmonés, kurioje dirba, kadangi jmon¢ suteikia visokeriopas galimybes tobuléti,

tenkina darbuotojo poreikius ir suteikia gerg atmosfera darbo vietoje (Shuck et al, 2010).

2.4. Darbdavio jvaizdZio nauda jmonei

Imonés naudoja darbdavio jvaizdj siekdamos pritraukti ir iSlaikyti darbuotojus isitraukusius |
jmonés kurtiirg ir strategija (Backhaus, Tikoo, 2004). Tyrimai rodo, jog darbdavio jvaizdzio
patrauklumg bei sékme pritraukiant darbo jéga lemia ir jmonés ,,asmenybé“ — zmogiSkyjy
charakteristiky, siejamy su jvaizdziu, kompleksas. Tai gali biiti nuoSirdumas, entuziazmas ir kitos,
emocijomis remtos charakteristikos, o taip pat ir abiems puséms svarbus pasitikéjimas (Rampl et al.,
2014).

Aurand, Gorchels, Bishop (2005) pastebi, jog imonés yra per daug susikoncentravusios ] reklama
ir marketinga, todél nesuvokia, jog didziausig naudg jmonei daro teigiama jmonés darbuotojy ir klienty
sgveika. Siekiant klientams palikti jsptudj, jmoné turi turéti personalg, kuris biity aktyviai jsitraukes ir
susitapatines su imonés vertybémis. Patenkinti savo darbdaviu darbuotojai paprastai dirba efektyviau ir
sukelia didesnj jmonés klienty pasitenkinima. Zvelgiant j darba kaip j produkts, jis turéty biti
patrauklus, motyvuojantis ir skatinantis tobuléti jmonés darbuotojams, o tai jvykdzius, tapty puikiu
budu jmonés tikslams vykdyti (Berthon et al, 2005).Tad apibendrinant galima sakyti, jog teigiamas
darbuotojo poziiiris | jmon¢ jtakoja klienty pasitenkinimg ir, Zinoma, pelng bei kitus jmonés tikslus
(Backhaus, Tikoo, 2004). Juk jmonés darbuotojai iSorin¢je aplinkoje atspindi ir paciag jmone (Pollitt,
2007). Tad galima teigti, jog darbuotojy pasitenkinimas ir susitapatinimas su jmone jtakoja ir jmones
teikiamy paslaugy ar produkty jvaizdj visuomenéje (Schlager et al, 2011).

Viena i§ darbdavio jvaizdzio kuriamy naudy jmonéje — kasty mazinimas. Organizacijos ima
suvokti, jog investicijos 1 stipry darbdavio jvaizdj veda j konkurencinius pranasumus, kurie padeda
apibrézti jmonés vertybes ir mazinti darbuotojy kaita (Backhaus, Tikoo, 2004). Pastaraisiais
deSimtmeciais pastebimas jgudusiy darbuotojy trilkumas, o jmonés turimy darbuotojy nesugeba
i8laikyti — todél jos imasi stiprinti savo darbdavio jvaizd]; (Ewing et al., 2002). Imonés su stipriai
iSvystytu darbdavio jvaizdziu gali sumazinti darbuotojy pritraukimo ir mokymo kaStus, kartu
pagerinant darbuotojy santykius, pagerinti darbuotojy iSlaikymo jmon¢je rodiklius net tais atvejais,
kuomet konkuojancios jmonés siiilo didesnj finansinj darbo atlygj (Berthon et al, 2005). Visgi jmonés
neretai kelia tiklg kurti naujus kontaktus ir saugoti santykius su esamais darbuotojais (Sheth, 2014).

Apibendrinant jvairiy autoriy pasisakymus darbdavio jvaizdzio naudos tema galima teigti, kad
iSvystytas darbdavio jvaizdis padeda pritraukti naujus bei iSlaikyti esamus darbuotojus, o taip pat ir

tiesiogiai veikia darbuotojy darbo nasumg ir efektyvuma.
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Organizacijos yra priklausomos nuo darbuotojy jsipareigojimo jmonés vertybéms lygio
(Aggerholm, Andersen, Thomsen, 2011). Pasak $iy autoriy, siekiant itin nasaus darbo, darbuotojas
turéty susieti jmongés vertybes su asmenine morale ir prisiimti moraling atsakomybe uz savo darbg —
kitaip sakant, priimti darbdavio auks$tinamas vertybes ir su jomis susitapatinti. IS teorinés
perspektyvos, darbdavys gali jtakoti darbuotojo socialinj identitetg ir saves suvokimg pagal tai, kaip

darbuotojas susitapatina su jmonés jvaizdziu (Rampl, Kenning, 2014).

2.5. Darbuotojy jsitraukimo teorija

AnksCiau buvo minéta, jog vienas i§ darbdavio jvaizdzio plétros tiksly yra pritraukimas ir
iSlaikymas tokiy darbuotojy, kurie susitapatinty su jmone ir perimdami jos vertybes didinty jsitraukimo
jmon¢je lygj. Darbuotojo jsitraukimg galima apibtdinti kaip asmens entuziastingg dalyvavimg ir
pasitenkinimg darbu (Wickramasinghe et al, 2012). Little et al (2006) naudoja tokj darbuotojo
jsitraukimo apibrézimg — ,,reiskinys, kuomet Zzmonés vertina, mégaujasi ir tiki tuo, kg jie daro“. Anot
Wickramasinghe et al (202), jsitrauke¢ darbuotojai zino, ko i$ jy tikimasi, formuoja stiprius rySius su
kolegomis ir vadovais, suvokia darbo prasmingumg ir yra produktyvesni bei labiau patenkinti savo

darbu, nei nejsitrauk¢ darbuotojai.

Shuck, et al (2010) placiau nagrin¢ja darbuotojy jsitraukima i§ darbdavio perspektyvos. Autoriai
teigia, jog jsitrauke darbuotojai pasizymi didesniu atidumu bei psichologiniu susitapatinimu bei parodo
gily emocinj ry§j su savo darbo vieta. Straipsnio autoriai taip pat nagriné€jo jvairig literatlirg apie
darbuotojy jsitraukima, ir pateiké jdomius darbuotojy jsitraukimo faktus (p. 301):

e Apytiksliai maziau nei 30 procenty globalinés darbo jégos yra jsitraukusi;
e Maziau nei 20 procenty darbuotojy reiskia pasitik€jimg savo vadovy savybémis, kurios
padéty gerinti jsitraukima.

Savo tyrimo teoriniame pagrindime Shuck, et al (2010 ) iSskiria Kahn (1990) teorija, kuri
atskiria jsitraukima nuo nejsitraukimo kaip atskirus reiskinius, kuriuos skiria trys savybés:

e Prasmingumas (atgalinio rySio gavimas, suvokimas, kad daromas darbas yra
reik§mingas);
e Pasiekiamumas (suvokimas, kad visi darbui atlikti reikalingi iStekliai yra prieinami);

e Saugumas (galéjimas iSreiksti save ir savo nuomong be baimés ar neigiamy pas¢kmiy).

Imonés ,,Scancapture valdantysis direktorius Steve Smith (2014) diskutuoja apie darbuotojy

jsitraukimo modelio panasumg su Maslow poreikiy piramide. Individai turi patenkinti savo esminius
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poreikius, tokius kaip Siluma, saugumas, apsauga, kad galéty pasiekti asmeninj augimg ir tobuléjima.
Ta pati teorija gali buti pritaikoma ir nustatant kaip organizacija sgveikauja su savo personalu.

Shuck, et al (2010) jsitraukimg lemiancias savybes taip pat sugretina su Maslow poreikiy
piramide ir teigia, kad Sios savybés yra butiniausi ZmogiSkieji poreikiai, be kuriy asmeniné
savirealizacija néra galima (Siems poreikiams esant nepatenkintiems, darbuotojo jsitraukimas
nejmanomas). Taigi autoriai pasiekia sutarimg, kad prasmeés, pasiekiamumo ir saugumo poreikiy
tenkinimas veda j darbuotojo savirealizacijg, nors néra atliekami tyrimai, kaip visgi jmonés turéty
tenkinti savo darbuotojy asmeninius poreikius. 5 paveiksle pateikiami pagrindiniai faktoriai, kurie

lemia darbuotojo jsitraukimg jmong¢je.

Darbo aplinka

Darbo
aplinkos
geroveé

Darbuotojo
jsitraukimas

Organizacijos Komanda ir
vertybés bendradarbiai

Mokymai ir
Kompensac karjeros
ijos tobuléjimas

5 pav. Darbuotojy jsitraukima apibréziantys faktoriai (sudaryta autorés pagal Anitha, 2014)

Taciau skirtingi autoriai skirtingai vertina darbuotojy jsitraukimo dedamasias. Shuck (2011) kaip
vieng i§ pagrindiniy darbuotojo jsitraukimg lemianciy faktoriy nurodo darbo tinkamuma — kaip Zzmogus
suvokia savo asmenybés ir vertybiy atitikimg turimam darbui.

Siekiant didinti darbuotojy jsitraukima, deréty keisti darbuotojy ir darbdaviy santykiy tipg 18
vienpusio ] abipusj — kuomet atskaitomybé yra ne tik 1§ Zemesnés grandies ] aukStesne, bet ir i
aukStesnés ] Zemesn¢ (Millar, 2012), tai reiSkia — turi buti uZtikrinamas grjztamasis rySys. Bitent
vadovas (o ypaé — tiesioginis) yra didziausig jtakg darantis veiksnys jmonéje — vadovavimas gali
padaryti tiek teigiama, tiek neigiama jtakg darbuotojy jsitraukimui (Shuck et al, 2010)

Powis (2012) pateikia 5 zingsniy procesa, kuriuo galima pagerinti darbuotojy jsitraukimo

jmong¢je lygmen;:
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1. Nuolatiné komunikacija. Darbuotojai turi biiti nuolat informuojami apie jmonéje vykstancius
poky¢ius ir tai, kaip jie prisideda prie jmonés.

2. Darbuotojy jsitraukimo grupés. Imonéje turéty biiti sudaromos darbuotojy isitraukimo grupés,
kurios periodiskai susitikty aptarti nuomones ir atskleisti savo pozitrius j jmonés veikla.
Siekiant tikslaus grjztamojo rysio, grupe turéty sudaryti jvairiy funkcijy, lygio bei skirtingy
padaliniy darbuotojai.

3. Darbuotojy veiklos vertinimas. Imonéje turi biiti vykdomas veiklos vertinimas, j kurj atsakingai
turéty ziureti tiek darbuotojai, tieck vadovai. Vadovai biitinai turi uztikrinti grjiztamajj rysj.

4. Darbuotojy nuomonés vertinimas. Suteikti darbuotojams proga iSreiksti savo nuomong ar
pastabas apie jmon¢je veikiancius procesus nepriklausomai nuo darbuotojo pareigy ar padéties
jmongéje.

5. Metinis darbuotojy susirinkimas. Imoné, siekdama itvirtinti darbuotojy jsitraukima, turéty
parodyti, jog visi jmonés darbuotojai yra svarbis ir surengti vieng renginj metuose, kuomet Visi

norintys galéty pasidalinti savo jzvalgomis.

2.6. Darbdavio jvaizdzio ir darbuotoju jsitraukimo tyrimo modeliai

Mokslininkai patys pripaZjsta, kad darbdavio jvaizdzio tema yra kur kas maziau iSnagrinéta i§
teorinés pusés, nei 1§ praktinés — dauguma moksliniy straipsniy ar studijy Sia tema yra apraSyta
remiantis jvairiais praktiniais tyrimais ar procesy steb¢jimu tam tikrose jmonése (Backhaus, Tikoo,
2004). Rampl et al. (2014) teigia, jog abi suinteresuotos pusés — tiek akademikai, siekiantys plétoti
darbdavio jvaizdzio teorija, tiek jmonés, siekiancios jgyti konkurencinj pranasumg dél itin talentingy
ir profesionaliy darbuotojy — pasipelnyty, skirdamos daugiau démesio biisimy darbuotojy pozitiriui j
darbdavio jvaizdj nagrinéjimui.

2.6.1. Darbdavio jvaizdZio vertinimo modelis

Kaip ir buvo minéta, darbdavio jvaizdis (patrauklumas) itin svarbus aspektas, kurj vertina
potencialus darbuotojas, vertindamas darbdavj. Siekiant i$siaiSkinti, kas potencialiems darbuotojams
yra svarbu (patrauklu), ieSkant darbo, Berthon et al (2005) atliko darbdavio patrauklumo tyrima, kurio
metu buvo atliktos 6 fokus grupés. Tyrimo metu iSaiskinti 25 faktoriai, lemiantys jmonés patrauklumag
potencialiems darbuotojams:

1. Valdzios pripazinimas;

2 Maloni darbo aplinka;

3. Ateities karjeros perspektyvos;

4

Pasitenkinimas savimi, kurj sukelia darbas tam tikroje organizacijoje;
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5. Augantis pasitik¢jimas savimi, kurj sukelia darbas tam tikroje organizacijoje;
6. Karjerai padedancios patirties jgijimas;

7. Geri santykiai su vadovais;

8. Geri santykiai su kolegomis;

9. Palaikantis ir paskatinantis kolektyvas;

10. Darbas jdomioje, jaudinancioje aplinkoje;

11. Inovatyvus darbdavys — j ateitj orientuotas poziiiris;

12. Organizacija vertina ir skatina kiirybiSkumo naudojima;
13. Organizacija sitilo aukstos kokybés produktus ir paslaugas;
14. Organizacija sitilo inovatyvius produktus ir paslaugas;

15. Paaukstinimo perspektyvos jmonéje;

16. Jmonés socialinis atsakingumas;
17. Galimybe¢ pritaikyti Zinias, jgytas kitose organizacijose;

18. Galimybé iSmokyti kitus to, kg iSmokai pats;

19. Priémimas ir priklausymas organizacijai;
20. Organizacija orientuota j klienta;
21. Darbo uztikrintumas, saugumas;

22. Galimybe prisiliesti prie kity jmon¢je vykstanciy procesy;

23. Linksma darbo aplinka;

24, Didesnis nei vidutinis darbo uzmokestis;

25. Patraukliis priedai ir kompensacijos.

Tai yra biitent tie faktoriai, kurie potencialy darbuotojg skatina pasirinkti vieng ar kita yjmong (ar
pasilikti joje dirbti) ir gali kisti priklausomai nuo paties darbuotojo prioritety (Pollitt, 2007). Taip pat ir
paciy faktoriy svarba darbuotojui gali biiti skirtinga. Jei, tarkime, darbuotojui itin svarbus jmonés
socialinés atsakomybés rodiklis, jam mazg jtaka darys didesnis sitilomas atlyginimas — potencialus
darbuotojas suvokty, jog jmon¢ nesiekia biti pavyzdine visuomenés nare, prisidedancia prie jmonés

geroves, o daugiau siekia pelno maksimizavimo (Aggerholm et al, 2011).
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2.6.2. Darbdavio jvaizdZio elementy modelis

Weekhout (2011) darbe pla¢iau nagriné¢jamas darbdavio jvaizdis ir patrauklumas. Siekiant

jvertinti darbdavio jvaizdzio stiprumg naudojamos 5 pagrindinés jvaizdzio dalys:

1. Organizacinés charakteristikos

Zmones ir kultara

2

3. Atlyginimas ir paskatinimas
4. Darbo charakteristikos
5

Darbdavio reputacija.

Sios penkios autorés pateiktos darbdavio jvaizdzio vertinimo kategorijos apibendrina

anks€iau minétus Berthon et al (2005) darbdavio jvaizdzio vertinimo faktorius. Sujungus abiejy

autoriy darbdavio jvaizdzio klasifikacija, gaunamas klausimynas, kuriuo galima sé¢kmingai jvertinti

darbdavio jvaizdzio stipruma.

2 lentelé. Darbdavio jvaizdZio vertinimo klausimynas (sudaryta autorés pagal Berthon et al
(2005) ir Weekhout (2011)

Organizacinés
charakteristikos

Organizacija sukuria malonig darbo aplinka

Dirbu jdomioje ir jaudinancioje aplinkoje

Organizacija siiilo aukstos kokybés produktus ir paslaugas

Organizacija siiilo inovatyvius produktus ir paslaugas

Zmonés ir kultiira

Dirbu organizacijoje, kurioje yra geri santykiai su vadovais

Dirbu organizacijoje, kurioje yra geri santykiai su kolegomis

Dirbu organizacijoje, kurioje yra palaikantis ir skatinantis kolektyvas

Organizacija vertina ir skatina kiirybiSkumo naudojimag

Organizacija sukuria teigiamg atmosferg

Atlyginimas ir
paskatinimas

Dirbu organizacijoje, kuri man suteikia ateities karjeros perspektyvas

Dirbu organizacijoje, kurioje suteikiamos paaukstinimo pareigose perspektyvos

Organizacija moka didesnj nei vidutinj darbo uzmokestj

Darbo
charakteristikos

Darbas organizacijoje padeda jgyti karjerai padedancios patirties

Organizacijoje galiu pritaikyti Zinias, jgytas kitose organizacijose

Dirbu organizacijoje, kurioje kitus galiu iSmokyti to, ka moku pats

Organizacija uztikrina darbo sauguma ir stabiluma

Organizacijos
reputacija

Organizacija yra socialiai atsakinga

Organizacija yra orientuota j klientg

Dirbu inovatyvioje organizacijoje, kuri pasizymi ] ateitj orientuotu pozitiriu

Didziuojuosi, kad dirbu biitent $ioje organizacijoje

Si organizacija yra laikoma puikiu darbdaviu

Dirbti Sioje organizacijoje rekomenduociau ir kitiems
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2.6.3. Darbuotojy jsitraukimo ir nejsitraukimo modelis

Shuck et al (2010), remiantis mokslinés literatiros analize ir paciy autoriy atliktu tyrimu,
sukiiré darbuotojy jsitraukimo ir nejsitraukimo modelj, kurio pagrindiniai jsitraukimg lemiantys
faktoriai yra asmuo ir aplinka. Aplinka yra atspindys visy aplinkoje esanciy dalyky — aplinkos zmoniy,
fizinés erdvés, aplinkos klimato ir kity. Tuo tarpu zmogus yra visy Zmogaus savybiy atspindys —
emocijy, asmenybés, fiziniy geb¢jimy, Seimos ir kity. Asmuo ir aplinka sgveikauja ir sukelia
jsitraukima arba nejsitraukimg. Kai aplinkos ar Zmogaus veiksniai yra teigiami, jie sukelia jsitraukima,
0 kai neigiami — nejsitraukima.

Siame modelyje aplinka sudaro jvairlis materialis ir nematerialiis veiksniai — santykiai su
kolegomis ar vadovais, organizacijos procesai ir procediiros, taip pat ir darbo aplinka, darbo vieta,
darbo salygos.
paveikia asmenj, taciau yra matomi ir kitiems (pvz.: Seima, sveikata). Vidiniai elementai paveikia
Zmogy 18 vidaus ir ne visada yra matomi pasaliniams, daugiausiai tai emocijos, jausmai, pasitikéjimas

savimi, tikéjimas, motyvacija, jvertinimo pojiitis, noras tobuléti, i§Stukiy siekis.

o

Neisitraukimas /
Vidiniai Memate-
Il|ln'l,:lll [ rialis |
bruozai \ dalykai |
.li i
Asmuo |:|‘::]—7 Aplinka
|
|
]
| \
- /a- "-\\
4 ™, / . N
v { Materia-
ISoriniai I liis |
brunzai _.-'I Isitraukimas A dalykai /

y | —

6 pav. Darbuotojy jsitraukimo/nejsitraukimo modelis (sudaryta autorés pagal Shuck et al, 2011)

6 paveiksle pateikiamas modelio schematinis vaizdas — kaip Zzmogus ir aplinka sgveikauja.
Modelio esm¢ — tiek zmogus, tiek ir aplinka gali biiti tas veiksnys, kuris sukurs darbuotojo
nejsitraukimg. Tai ne visada abiejy veiksniy kalt¢ — Zmogus gali turéti stipry potencialg biti
jsitraukusiu, taciau slopinanti ar liikkes¢iy nepateisinanti aplinka gali slopinti ir darbuotojo jsitraukima,
bei atvirks¢iai — iSankstinis Zmogaus neigiamas nusistatymas darbdavio atzvilgiu gali sukurti
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nejsitraukimg net ir pacioje geriausioje darbovietéje. Kiti autoriai taip pat pazymi darbuotojo
psichologinio nusiteikimo ir tam tikry charakterio savybiy svarba darbuotojy jsitraukimo kontekste ir
iSskirtinai pabrézia, kad darbui reikalingy resursy uztikrinimas nesukurs visiSko darbuotojy

jsitraukimo, jei darbuotojas pats néra pozityviai nusiteikes (Bakker, Leiter, 2010: 187).

2.6.4. Utrechto darbuotojy jsitraukimo skalé

Handa, Gulati (2014) tyrime nagrinéja kaip darbuotojo jsitraukimg veikia darbuotojo
emocinis tipas. Darbo autoriai kaip svarbiausius darbuotojo jsitraukimo elementus jvardija
energinguma, atsidavimg darbui ir pasinérimg j veiklg, t.y. nukreipia j Schaufeli ir Bakker (2010)
sukurtg Utrechto darbuotojy jsitraukimo skale. Darbuotojy jsitraukimg skalés autoriai sitilo vertinti
pasitelkiant 17 teiginiy, kurie pateikiami 3 lenteléje.

3 lentelé. Darbuotojo jsitraukimo vertinimo metodika (sudaryta autorés pagal Handa, Gulati
(2014))

Dedamoji Teiginiai vertinimui

Energingumast Savo darbe a3 trykstu energija
Savo darbe jauciuosi stiprus ir energingas

Atsikélus ryte noriu eiti j darba

Galiu nenutritkstamai dirbti ilga laika

Savo darbe jauciuosi emociskai atsparus
Savo darbe visuomet esu atkaklus, net kai nesiseka

Atsidavimas? Jauciu kad darbas, kurj atlieku, yra prasmingas ir tikslingas
Savo darbe esu kupinas entuziazmo

Mano darbas mane jkvepia

Didziuojuosi darbu, kurj darau

fvw—

Mano darbas yra kupinas issukiy

Pasinérimas® Laikas greitai béga kuomet dirbu

Kai dirbu, pamirstu viska, kas aplink mane

Dziaugiuosi, kai tenka intensyviai dirbti

AS jsitraukiu j savo darba

Dirbdamas as uzsimirstu
Man sunku atsiriboti nuo savo darbo

Pagal Salanova, Agut ir Peiro (2005), energingumas nusako ne tik darbuotojo energijos lygi
darbe, taciau ir emocinj bei psichologinj atsparumg stresui ar jtampai, norg déti daugiau pastangy i
atlickamg darbg net ir iSkilus sunkumams ar esant probleminéms situacijoms. Atsidavimas nusako

VW —

darbuotojo susikoncentravimo lygj, laimés jausmg dirbant, sunkumg atsiriboti nuo darbo.

! Energingumas — vigor (angl.)
2 Atsidavimas — dedication (angl.)
3 Pasinérimas — absorption (angl.)
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Tyrimo metu autoriai ne tik i§skyré tris pagrindinius darbuotojy jsitraukimo elementus, taciau

auksta jy koreliacija pagrindé atlikdami tyrimus Piety Afrikoje, Svedijoje, Olandijoje. Po ilgalaikiy

steb¢jimy jie iSkeéleé ir tam tikras su darbuotoy jsitraukimu susijusias problemas: ,,darbinj perdegima®,

asmening iniciatyva, darboholizma. Sie aspektai gali daryti neigiama jtaka darbuotojy jsitraukimo

rodikliams

2.6.5. 9 punkty darbuotojy jsitraukimo skalé

Thomas (2007) tyrime sudaré¢ 9 dedamyjy darbuotojy jsitraukimo skale, kurioje jsitraukimas

matuojamas vertinant $iuos teiginius:

© o N o gk~ wbhdPE

Esu pasiruoses spausti save siekiant sudétingy darbo tiksly;

Esu pasiruoses pilnai atsiduoti kad atlik¢iau savo darbines pareigas;

Dziaugiuosi galvodamas apie naujus btidus, padésiancius atlikti darbg efektyviau;
Esu entuziastingai nusiteikes dél aukStos kokybés produkto ar paslaugos teikimo;
Esu pasiruoses dirbti daugiau kad atlik¢iau savo darbg gerai;

Stengtis pagerinti savo darbo jvykdyma man yra labai svarbu;

Mano darbas skatina mane didziuotis;

Esu uZsispyres biiti kruopsciu ir pabaigti visas mano darbo uzduotis;

Dirbdamas savo darbg esu pasiruoSg¢s atiduoti visg savo $ird; ir sielg tam, kg darau.

2.6.6. Gallup Q12 apklausos modelis

Little et al (2006) sitlo darbuotojy jsitraukimg vertinti atliekant Gallup Q12 metodu paremta

apklausg. Q12 apklausg sudaro 13 teiginiy, kuriy tikslas, kiekybiu metodu jvertinti darbuotojo

isitraukimg jmonéje (Gallup, 2006):

Q00.

QO1.
Q02.

Q03.
Q04.

QO5.
Q06.
QO7.

QO8.
Q09.

Q10.

5 baly skaléje jvertinkite kiek esate patenkintas savo imone kaip vieta dirbti?
Zinau, ko i§ mangs tikimasi darbe.

Turiu visas reikalingas medziagas ir jrangg, kurie yra reikalingi siekiant gerai atlikti darba.
Darbe turiu galimybe daryti tai, kg kasdien darau geriausiai.

Per paskutines 7 dienas gavau pripazinimg ar padéka uz gera darba.

Vadovui ar kuriam nors i$ kolegy riipiu kaip zmogus.

Darbe yra asmeny, kurie skatina mano tobuléjima.

Darbe atsizvelgiama ] mano nuomong.

Mano jmonés misija ar tikslai vercia jausti, jog mano darbas yra svarbus.
Mano kolegos yra jsipareigoj¢ atlikti kokybiska darba.

Turiu gera draugg darbe.
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QI11. Per pastarajj pusmetj kazkas darbe kalbéjosi su manimi apie mano progresa.
Q12. Per pastaruosius metus turéjau galimybiy mokytis ir augti.
2010 mety Gallup Q12 tyrimo rezultatai parodé (Mitchell, 2010), kad:
e \o0s 24% darbuotojy yra jsitrauke;
e 51% darbuotojy yra neutralis;
e 25% darbuotojy yra nejsitrauke.
Sie tyrimo rezultatai tik dar karta jrodo, kad darbuotojy jsitraukimo problematika yra

pakankamai opi, kad jmonés turéty imtis skantinti darbuotojy jsitraukima.

2.6.7. 3 Isitraukimo taisykliy modelis

Profiles tyrimy institutas (Profiles International, 2011) taip pat uzsiima darbuotojy
jsitraukimo tyrimais. Savo darbe apie jsitraukimo kultiros skatinimg autoriai patvirtina fakta, jog
darbuotojy isitraukimo gerinimas yra vienas i§ biidy kaip jmonei pasiekti gery finansiniy rezultaty (Zr.

7 pav.)

ENAET
darbuotojy

o Puikus klienty
skatinimo ir .
aptarnavimas
ugdymo
priemoniy |
[ |

\

Klientas vartojair
IELGINELGVE]

Geresni

finansiniai
rezultatai

7pav. Imonés finansiniy rezultaty ratas (Profiles International, 2011).

Tyrimais nustatyta, jog jsitrauke darbuotojai yra efektyviis darbuotojai, todel didéjant
isitraukusiy darbuotojy skaifiui mazéja daromas brokas, nustoja véluoti projekty jgyvendinimas,
paslaugos suteikiamos laiku ir t.t. Tai jmonei padeda sumaZzinti tiesioginius kastus. Isitrauke
darbuotojai taip pat yra atviresni pokyc¢iams, kurie yra butini visoms XXla. jmonéms. Darbuotojy
jsitraukimas taip pat tiesiogiai veikia ir klienty pasitenkinimg, kurie kartu sgveikaudami sukuria
reikSmingg konkurencinj pranaSuma, kurj sunku nukopijuoti. Todel Profiles tyrimy institutas

patvirtina, jog darbuotojy jsitraukimas tiesiogiai koreliuoja su jmonés veiklos efektyvumu.
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Profiles International ataskaitoje svarbiausiu darbuotojy jsitraukimo tyrimo jrankiu laikomas
Mitchell 3 jsitraukimo taisykliy modelis. Siuo modeliu teigiama, kad didZiausia jtaka darbuotojy
jsitraukimui darantys veiksniai yra pasitikéjimas, emocijos, kultiira ir darbo atmosfera (zr. 8 pav).

Mitchell (2010) teigia, jog siekiant sukurti jsitraukima, turi egzistuoti abipusis pasitikéjimas
tarp darbuotojy ir vadovy (vadovai turi pasitikéti darbuotojais, 0 darbuotojai — vadovais). Taigi jmonés

turety siekti sukurti pasitikéjimu grista komunikavimg bei | tai investuoti.

1 taisykleé.
|sitraukimas remiasi
pasitikéjimu

3 taisykle.
. . Jsitraukima lemia
152.:23\:('::?@ 20 % organizacijos

kultira ir 80 %

skatina emocijos fErrT AT

8 pav. 3 jsitraukimo taisykliy modelis (Profiles International (2011) pagal Mitchell (2010)

Antroji taisyklé yra jog jsitraukimg skatina emocijos. Emocijas taip pat sukelia poreikiy
tenkinimo lygis (zr. 2.5 poskyrj) pagal Maslow skalg. Taip pat emocijos gali biiti genetinés ar
psichologinés. Emocijos apibrézia ir Zzmogiskasias savybes (atvirumg, nuoSirduma ir t.t.).

Treciojoje taisykléje teigiama, kad jsitraukimg 20% lemia organizacijos kultira ir 80% - darbo
atmosfera. Siuo atveju darbo atmosfera yra laikoma darbo klimatas bei komunikavimas su tiesioginiu
vadovu. Taigi Mitchell (2010) patvirtina, jog vienas svarbiausiy zmogaus jsitraukimg/nejsitraukima
sukelianc¢iy veiksniy yra biitent tiesioginis vadovas.

Modelyje taip pat jvertinami ZzmogiSkieji faktoriai, sukeliantys darbuotojy jstraukima
(Mitchell, 2010):

e Darbuotojas jauciasi jvertintas;

e Su darbuotoju elgiamasi saziningai;

e Darbuotojas jauciasi iSklausytas;

e Darbuotojas turi jaustis jtraukiamas j procesus;

e Asmeninio augimo ir tobuléjimo pojiitis;

e Tik¢jimas darbdavio sgziningumu ir tikslais.
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2.7. Darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotoju jsitraukimui teorinis modelis

[Sanalizavus literatiiros Saltinius bei 2.6 poskyryje pateiktus darbuotojy isitraukimo ir
darbdavio jvaizdZio modelius, sudarytas hipotetinis darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotojy

jsitraukimui modelis (zr. 9 pav).

\ ___/ Darbuotoju

Darbdavio jvaizdis o "
/ HO isitraukimas

> -
= > . . - "
B N e —— wie ] ENERGINGUMAS,

......................

paskatinimas

—— = ml ATSIDAVIMAS

Darbo,

PASINERIMAS

Oreanizacijos
reputacija,

9 pav. Darbdavio jvaizdZio poveikio darbuotoju jsitraukimui teorinis modelis (sudaryta autorés
pagal Schaufeli, Bakker, 2010 ir Berthon et al, 2005)

Ho: Didéjant darbdavio jvaizdZio rodiklio reik§mei didés ir darbuotojy jsitraukimo rodiklis.
Pagal Ambler ir Barrow (1996) darbdavio jvaizdzio apibrézima (zr. 2.1. poskyrj), darbdavio jvaizdis
tiesiogiai susijes su naudomis, kurias organizacija suteikia savo darbuotojui. Jei naudos, kurias gauna
darbuotojas yra tos, kurios yra jam asmeniSkai svarbios, vadinasi jo poreikiai bus patenkinti ir tai
tiesiogiai veiks darbuotojy jsitraukimag (Smith, 2014).

Hla: Geréjant organizaciniy charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy energingumas.
Pagal jvairias darbuotojy isitraukimo teorijas (zr. 2.5. poskyri) vienas i§ darbuotojy jsitraukimo
aspekty yra prisiriSimas ir susitapatinimas su organizacija, kurioje asmuo dirba (tolygu lojalumui). Tai,
kokia yra organizacija ir kokios yra jos savybés (charakteristikos), tiesiogiai veikia darbuotojo

jsitraukimg. Taciau ar organizacinés charakteristikos veikia Zmogaus energinguma darbe (norg eiti |
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darbg, galéjima dirbti nenutriikstamai ilgg laikg ar net atkaklumga), kol kas nebuvo tirta. Remiantis
atliktu tyrimu §i hipotezé bus tikrinama.

HI1b: Geréjant Zmoniy ir kultiros vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
energingumas. Pagal Mitchell (2010), 20% jsitraukimo lemia organizacijos kultiira ir 80% - darbo
atmosfera. Galima daryti prielaidg, kad jsitraukimg didzigja dalimi veikia individo santykiai su
kolegomis ir vadovais, taip pat kolektyvo bendravimas. Taciau ar teigiama atmosfera darbe veikia
darbuotojo energingumo elementa, iki $iol tiriama nebuvo.

Hlc: Geréjant atlyginimo ir paskatinimo vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
energingumas. Pagal Shuck et al (2010), darbuotojas bus jsitraukes tik tada, kai bus patenkinti visi jo
poreikiai — tarp jy ir finansiniai poreikiai, susij¢ su darbo apmokéjimu. Daroma prielaida, kad
darbuotojas bus energingesnis, jei bus patenkintas atlyginimo ir paskatinimo sistema organizacijoje,
kurioje dirba.

Hl1d: Geréjant darbo charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy energingumas. Pagal
Kahn (1990) teorija, darbuotojo jsitraukimas tiesiogiai priklauso nuo to, kaip jis vertina savo darbo
prasmingumg. Pagal Weekhout (2011) darbdavio jvaizdzio modelj, darbo charakteristiky elementas
tiksliai apibrézia darbo vertinimg — ar darbas padeda jgyti patirties ateities karjerai, ar darbuotojas gali
pritaikyti savo turimas Zinias, ar darbas kurj asmuo atlicka yra stabilus. Taigi daroma prielaida, kad
darbuotojui esant patenkintam savo darbu, jis dirbs noriai ir bus energingas, kadangi jaus, kad jo
atliekamas darbas yra prasmingas.

Hle: Geréjant organizacijos reputacijos vertinimui didés ir darbuotojy energingumas.
Organizacijos reputacijos elementas yra tiesiogiai susij¢s su tuo, koks jmonés jvaizdis (korporatyvinis,
ne darbdavio jvaizdis) paplites visuomengje. Jei darbuotojas organizacijos reputacijg vertins teigiamai,
iSreik$ didziavimasi, kad dirba bitent Sioje organizacijoje ir pabrés, kad organizacija laikoma puikiu
darbdaviu, vadinasi jis bus patenkintas jmone, kaip vieta dirbti. Daroma prielaida, kad jei darbuotojas
bus patenkintas ir didZiuosis savo darbdaviu (t.y. organizacijos reputacija puiki), jis taip pat dirbs
noriai ir energingai.

Hla: Geréjant organizaciniy charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy atsidavimas
darbui. Darbuotojo atsidavimas tiesiogiai siejamas su didziavimusi savo darbu, jo prasmingumu ir
darbiniais i$sukiais (Weekhout, 2011). Daroma prielaida, kad darbuotojui teigiamai vertinant savo
organizacija ir jos charakteristikas, darbuotojas bus patenkintas ir savo darbu. Kitaip sakant —
darbuotojas, kuris yra nepatenkintas savo atliekamu darbu ir mano, kad jo atliekamas darbas yra
neprasmingas, negalés teigiamai vertinti ir pacios organizacijos savybiy. Taigi keliama hipotezeé,
teigianti, kad esant teigiamam organizacijos savybiy vertinimui, didés ir darbuotojy atsidavimas

darbui.
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HI1b: Geréjant Zmoniy ir kultiuros vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy atsidavimas
darbui. Atsidavimas darbui yra tiesiogiai priklausomas nuo darbuotojo entuziazmo lygio, tad galima
daryti prielaida, kad Zzmonés ir kultira organizacijoje darys pakankamai stipry poveiki darbuotojo
entuziazmui. Taip pat, darbuotojas bus maziau linkes didziuotis savo darbu, jei komandoje vyraus
neigiamas mikroklimatas.

Hlc: Geréjant atlyginimo ir paskatinimo vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
atsidavimas darbui. Darbuotojo atsidavimas darbui yra susijes su jo atlickamo darbo prasmingumu.
Kad darbuotojas jausty, jog jo darbas yra prasmingas ir tikslingas, jis turi bati jvertintas bei suteikti
paaukstinimo ar horizontalios karjeros perspektyvas. Daroma prielaida, kad darbuotojas, patenkintas
atlyginimo ir paskatinimo sistema darbe, bus labiau atsidaves.

H1d: Geréjant darbo charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy atsidavimas darbui. Darbo
charakteristiky vertinimas yra tiesiogiai susijes su darbuotojo atsidavimu. Darbo charakteristikos
didziausig poveikj daro darbo prasmingumui, tod¢l manoma, kad atliekamo darbo savybeés darbuotojo
atsidavimui yra labai svarbios.

Hle: Geréjant organizacijos reputacijos vertinimui didés ir darbuotojy atsidavimas darbui.
Organizacijos reputacija tiesiogiai siejasi su didZiavimusi savo darbu ir darbu tam tikroje
organizacijoje apskritai. Tad jei darbuotojas didziuosis savo atlieckamu darbu, jaus kad tai, ka jis daro
yra tikslinga, tikétina, kad dZiaugsis ir darbu toje organizacijoje bendrai.

H3a: Geréjant organizaciniy charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy pasinérimas.
Pasinérimas ] darba yra susijes su laimés jausmu, kurj sukelia darbas. Jei darbuotojas nebus
patenkintas savo darbu, nebus patenkintas ir organizacija, kurioje dirba (kadangi organizacija
neuztikrins tam tikry darbuotojo poreikiy patenkinimo). Taigi daroma prielaida, kad darbuotojui
neigiamai vertinant organizacija, jis nebus pasinéres ] darbg (ir atvirksciai).

H3b: Geréjant Zmoniy ir kultiiros vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy pasinérimas.
Kultiira darbe ir teigiama atmosfera yra vienas i§ faktoriy, galimai kelian¢iy darbuotojui laimés
jausmg. Remiantis atmosferos darbe svarba darbuotojui daroma prielaida, kad Zmonés ir kulttira padés
darbuotojui tapti labiau pasinérusiu j darbg. Taciau zmonés gali blaskyti ir neigiamai veikti darbuotojo
susikoncentravimg j darba, todél tikslinga yra jvertinti, ar zmonés kolektyve padeda pasinerti j darba,
ar kaip tik — trukdo.

H3c: Geréjant atlyginimo ir paskatinimo vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
pasinérimas. Atlyginimo ir paskatinimo elementas yra i§ dalies susijgs su tam tikry specifiniy Ziniy ir
patirties jgijimu, padedanciu siekti karjeros. Taigi imonéje, kurioje yra placios karjeros galimybés (tiek
horizontalios, tiek vertikalios), darbuotojas turéty buti linkes labiau susikoncentruoti i darba, siekti
auksStesniy rezultaty ir siekti karjeros. Todél keliama prielaida, kad atlyginimo ir paskatinimo

vertinimas tiesiogiai veiks darbuotojo pasinérimg j darba.
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H3d: Geréjant darbo charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy pasinérimas. Darbo
charakteristikos pagal teorija turéty vienareik§miskai veikti darbuotojy pasinérima, kadangi butent
atlickamo darbo savybés, asmens pasitenkinimas dirbant butent §j darba (nepriklausomai nuo
organizacijos) kels dZiaugsma, skatins susikoncentruoti. Daroma priclaida, kad darbo charakteristikos
turi tiesioginj poveikj darbuotojo pasinérimui j darba.

H3e: Geréjant organizacijos reputacijos vertinimui didés ir darbuotojy pasinérimas.
Darbuotojas, kuris yra patenkintas savo darbu, greiCiausiai bus patenkintas ir organizacija, bei bus
labiau linkes tai iSreiSti kitiems (skleisti darbdavio vertinimg visuomengje) ir tai tiesiogiai veiks
darbdavio reputacija. Taigi daroma prielaida, kad jei organizacijos reputacija bus auksta, tai
darbuotojai toje organizacijoje bus linke labiau pasinerti j darba, nei organizacijos, kurios reputacija
labai prasta, darbuotojai.

Visos teorinio modelio teisingumui patvirtinti iSkeltos hipotezés bus tikrinamos pasitelkiant

tiesinés regresijos modelius, empirinio tyrimo metodologija pateikiama 3 skyriuje.
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3. Darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotojy jsitraukimui empirinis tyrimas
3.1. Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Atliekamo empirinio darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotojy jsitraukimui tyrimui
keliamas tikslas: nustatyti ir istirti kokj poveikj darbdavio jvaizdis daro darbuotojy jsitraukimui.
Empirinio tyrimo uzdaviniai, remiantis teorinio modelio hipotezémis:
1. Issiaiskinti, ar egzistuoja tiesinis rySys tarp darbdavio jvaizdzio ir darbuotojy
jsitraukimo vertinimo.
2. Istirti, kokios darbdavio jvaizdzio dedamosios iSties daro poveikj darbuotojy
energingumui.
3. Istirti, kokie darbdavio jvaizdzio elementai veikia darbuotojy atsidavimg darbui.
4. Istirti, kurie darbdavio jvaizdzio vertinimo kriterijai daro didziausig jtaka darbuotojy

pasinérimui j darba.

3.2. Empirinio tyrimo metodologija

2.7 poskyryje pateikto teorinio modelio hipotezés buvo tikrinamos kiekybiniu metodu —
apklausa. Apklausa sudaré 2 tiesiogiai su iskeltomis hipotezémis susijusiy klausimy blokai. Sie blokai
apéme teiginius apie darbuotojo jsitraukimg i darbg bei dabartinio darbdavio jvaizdj. Visi teiginiai
buvo vertinami 5 baly Likerto skaléje, kadangi ji geriausiai parodo respondenty poziiir] ir vertinimg
nurodomu klausimu ar teiginiu (Jamieson, 2004). Taip pat respondentams buvo uzduodami bendrieji
klausimai apie jy lytj, amZiy, i8silavinima, pajamas. Apklausos anketa pateikiama 1 priede.

Kiekvienos klausimy grupés rezultatai buvo skai€iuojami vidurkio metodu. Véliau tarp
pagrindiniy elementy buvo ieSkoma tiesineés priklausomybés.

Atliekama ekonometriné¢ analizé. ApskaiCiuojamas koreliacijos koeficientas, kuris
parodo, kaip ,kiekvieng nepriklausomo kintamojo X reikSme atitinka priklausomojo kintamojo Y
reikS§mé* (Boguslauskas, Bliekiené, Grondskis, Maksvytis, 2009). Kovariacija parodo rysi tarp dviejy
atsitiktiniy kintamyjy, taciau nenurodo jy priklausomybeés. Pagal koreliacijos koeficiento absoliutaus
dydZio reikSmes apibréziamas kokybinis rySio vertinimas — rySys silpnas, vidutinis, stiprus (zr. 4

lentele).
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4 lentelé. Empiriniai koreliacijos koeficiento vertinimai (Boguslauskas, et al., (2009), p. 29)

R reik§mé Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 (nuo -0,9 iki -1,0) Labai stipri teigiama (neigiama tiesiné koreliacija

Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki —0,9) Stipri teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,5 iki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) Vidutiné teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,3 iki 05 (nuo -0,3 iki -0,5) Silpna teigiama (neigiama) tiesiné koreliacija

Nuo 0,3 iki 0 Labai silpna koreliacija arba néra jokios

Toliau vertinamas koreliacijos koeficiento reikSmingumas. Keliamos dvi hipotezes:
- Ho:r=0
- Hi:r=0
»Nuliné hipotezé¢ galioja tuomet, kai kriterijaus statistikos reikSmé yra mazesné uz kriting
reikSme su fiksuotu laisvés laipsniy skai¢iumi. Jei nuliné hipotezé Ho atmetama, tuomet galima
tvirtinti, kad X reikSmingai koreliuoja su Y* (Boguslauskas, et al., 2009). Nulin¢ hipoteze taip pat
atmetama jei t kriterijaus tikimyb¢ (p) yra mazesné nei 0,05.
Atlikus kintamyjy rySio vertinimg jvertinami regresijos modeliai. Porinés tiesinés regresijos
modelis parodo, ar tarp nepriklausomojo kintamojo X ir priklausomojo kintamojo Y yra tiesioginé

priklausomybé. Modelis apskai¢iuojamas naudojant formule:
(1) Y=C(1)+C(2)* X

Pirmiausiai modelis vertinamas pagal koreguotajj determinacijos koeficienta R?, kuris
parodo ar modelis yra tinkamas duomenims apdoroti. Jei R* yra didesnis nei 0,2, vadinasi modelis yra
tinkamas (Cekanavi¢ius, 2011). Toliau modeliai vertinami pagal ANOVA rezultaty lange gaunama F
statistikos rodiklio tikimybe p (ji, kaip ir vertinant duomeny koreliacijg, turi biiti mazesné nei 0,05). Jei
modelio vertinimo lange gaunama reikSmé yra didesné, laikoma, kad modelis néra reikSminis ir
regresijos néra (Boguslauskas, et al., 2009).

Toliau atsizvelgiama ] dispersijos mazéjimo daugiklj (VIF koeficientas). Jis parodo, ar
regresoriai  (nepriklausomi kintamieji) stipriai koreliuoja tarpusavyje ir ar tai nesukelia
multikolinearumo problemos. Laikoma, kad modelis tinkamas, kuomet VIF yra maZzesnis nei 4
(Cekanavigius, 2011). Jei bent vienas regresorius turi VIF>4, vadinasi jis modeliui yra netinkamas ir jj
reikia naikinti. Tuomet kuriamas naujas modelis be anksCiau atmesto kintamojo. Taip pat biitina
patikrinti, ar nestandartizuota B reikSmé atitinka koreliacijos koeficients. Jei koreliacijos koeficientas

yra teigiamas, jis rodo teigiama rysj, vadinasi ir B koeficientas turi biiti teigiamas. Jei B koeficientas ir
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koreliacijos koeficientas neatitinka, vadinasi regresorius klaidingai veikia modelj. Tokj kintamajj taip
pat reikia naikinti (Cekanavigius, 2011).
Pagal Siuos koreliacijos ir regresijos modelius bus tikrinamos teoriniame modelyje

iSkeltos hipotezés ir jy teisingumas.

3.3. Empirinio tyrimo eiga

Anketiné elektroniné apklausa buvo atlickama nuo $.m. balandzio 11d. Iki geguzés 3d.
(t.y. 22 kalendorines dienas). Apklausos anketa visg §j laikotarpj buvo patalpinta internetiniy apklausy

tinklalapyje http://www.apklausa.lt. Anketa buvo viesai prieinama ir ja uzpildyti galéjo visi norintys ir

darbg turintys zmonés, nepriklausomai nuo jmonés ar Salies, kurioje jie dirba.

Apklausos vykdymo laikotarpiui pasibaigus, buvo gautas automatiskai sistemos
suformuotas.xls formato atsakymy lapas. Kadangi automatiSskai suformuoto atsakymy lapo
apdorojimas statistinémis programomis (pvz.: SPSS) nebuvo jmanomas dél per didelio tus¢iy langeliy
kiekio, kokybiniai duomenys buvo koduojami.

Klausimai apie darbdavio jvaizdj ir darbuotojo jsitraukimg buvo vertinami Likerto
penkiabaléje skal¢je, kokybiné ir kiekybing¢ iSraiSka pateikiama 5 lenteléje.

5 lentelé. Likerto skalés kodavimas (sudaryta autorés)

Likerto skalé

Visiskai nesutinku
Nesutinku

Nei sutinku, nei nesutinku
Sutinku

Visiskai sutinku

gl W (-

Kaip ir minéta, respondentai turéjo atsakyti ir i dalj sociodemografiniy klausimy. Siekiant
iStirti ar darbdavio jvaizdzio vertinimas, ar darbuotojo jsitraukimas kinta priklausomai nuo
respondento lyties, lyties rodiklis buvo koduojamas balais O ir 1. Kodavimo schema pateikiama 6
lenteléje.

6 lentelé. Respondenty lyties kodavimas (sudaryta autorés)

Lytis

0 | Vyras
1 | Moteris

Siekiant patikrinti ar respondento iSsilavinimas daro jtakg darbdavio jvaizdzio ar
darbuotojo jsitraukimo vertinimui, respondentams buvo uzduotas klausimas apie jy iSsilavinima.

Pateikti 5 galimi atsakymy variantai (Zr. 7 lentele).
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7 lentelé. Respondenty iSsilavinimo kodavimas (sudaryta autorés)

Jiisy iSsilavinimas

Pradinis
Vidurinis
Aukstesnysis

Nebaigtas aukstasis
Aukstasis

gl wWw(IN |-

Vertinant respondenty pajamas, buvo pateikti 7 atsakymy variantai, kurie véliau nuo

maziausio iki didziausio konvertuoti j balus. Konvertavimo skalé pateikiama 8§ lenteléje.

8 lentelé. Respondenty lyties kodavimas (sudaryta autorés)

Individualios pajamos per ménesj (po mokesc¢iy)

Maziau nei 300 eury
301-500 eury
501-800 eury
801-1000 eury
1001-1500 eury
1501-2000 eury
2001 ir daugiau eury

~N (O OB (WIN |-

Remiantis pateiktomis duomeny kodavimo lentelémis duomenys buvo perversti j skaicius ir taip
gautas pagrindinis apklausos rezultaty duomeny lapas (2 priedas). Duomenys toliau naudojami
skai¢iavimams IBM SPSS programa ir modelio sudarymui pagal 3.2. poskyryje apraSyta metodologija.

Empirinio tyrimo rezultatai ir jy interpretacijos pateikiami 4 skyriuje.
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4. Darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotojy jsitraukimui tyrimo rezultatai ir
diskusija

Tyrimo metu anketg uzpildé viso 156 respondentai. Vidutiné anketos pildymo trukmé — 305,16
sekundés (t.y. apie 5 minutes). 143 i§ 156 respondenty vertino savo darbdavius Lietuvoje, like¢ 13 —
uzsienyje (Olandijoje, Jungtin¢je Karalystéje, Kanadoje, Vokietijoje ir kt.). Respondenty
pasiskirstymas pagal lytj pateikiamas 10 paveiksle.

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

= \yrai

= Moterys

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (sudaryta autorés naudojantis apklausos

duomenimis)

Kaip matome i§ 10 paveikslo, didzioji dalis j anketos klausimus atsakiusiy respondenty buvo
moterys - 105 i§ 156 respondenty. Like 51 buvo vyrai.

Patikrinta ar respondento lytis turi jtakos darbuotojo jsitraukimo vertinimui arba darbdavio

jvaizdzio vertinimui (Zr. X prieda). Lyties ir darbuotojo jsitraukimo koreliacijos koeficientas lygus -
0,040, o tikimybé p lygi 0,617 (daugiau nei 0,05, vadinasi néra reikSminga). Tai parodo kad lytis neturi
jtakos darbuotojy jsitraukimui — tiek vyrai, tiek moterys gali buti vienodai jsitrauke ar nejsitrauke j
darba.
Tokia pati situacija ir tikrinant ry$j tarp lyties ir darbdavio jvaizdZio vertinimo (zr. x pried3).
Koreliacijos koeficientas tarp Siy kintamyjy yra lygus -0,027, o tikimybé p=0,741. Kadangi p ir vél
didesnis nei 0,05, rySys néra reikSmingas arba jo iSvis néra. Taigi galima teigti, kad darbuotojo lytis
neturi jtakos darbdavio jvaizdzio vertinimui.

IS visy tyrime dalyvavusiy respondenty, net 119 buvo jaunesni nei 30 mety. Vos keletas
respondenty buvo vyresni nei 50 mety (zr. 11 pav.). Jauniausias tyrime dalyvaves asmuo buvo 18

mety, vyriausias — 59 mety. Vidutinis respondenty amzius — 28,92 mety.
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Respondenty pasiskirstymas pagal amziy
4%

|7%

= 18-30 = 31-40 41-50 nuo 51

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (sudaryta autorés naudojantis apklausos

duomenimis)

Atlikus regresing analiz¢ paaiskéjo, kad darbuotojo amzius neturi reikSmingos jtakos darbdavio
jvaizdzio vertinimui (R=0,145, p=0,071). Taciau pastebima, kad yra labai silpna teigiama koreliacija
tarp amziaus ir darbuotojo jsitraukimo (R=0,264), o kadangi p=0,001 (maziau nei 0,05), galima teigti
kad nors ir silpnas, taciau rySys yra. Remiantis 9 lenteléje nurodytu koreguotu determinacijos
koeficientu, kuris lygus 0,64 (teigiama, kad tiesinés regresijos modelis yra reikSmingas, kai
koreguotasis R* yra didesnis nei 0,2), galima daryti iSvada kad tiesinés regresijos tarp respondenty

amziaus ir darbuotojy jsitraukimo rodiklio néra.

9 lentelé. Respondenty amZiaus poveikio darbuotojy jsitraukimui regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida
1 ,2642 ,070 ,064 ,59929

IS 156 respondenty net 127 (tai sudaro 81% imties) yra aukstajj iSsilavinima turintys asmenys. 15
respondenty vis dar mokosi aukstojo mokslo institucijose, 8 turi aukstesnjjj i$silavinimg, o 4 — tik
vidurinj iSsilavinimg. Apklausoje nesudalyvavo né vienas asmuo, turintis tik pradinj iSsilavinima.

Grafinis respondenty pasiskirstymas pagal turimg i$silavinimg vaizduojamas 12 paveiksle.
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Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

m Vidurinis

m AukStesnysis

® Nebaigtas
aukstasis

81% Aukstasis

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima (sudaryta autorés
naudojantis apklausos duomenimis)

Tikrinant ar yra rySys tarp darbuotojo iSsilavinimo ir jsitraukimo j darba, gautas koreliacijos
koeficientas R=-0,092, p=0,253. Gaunama, kad darbuotojo i$silavinimas nedaro poveikio darbuotojy
isitraukimui. Tokia pat situacija ir su darbdavio jvaizdziu. Pagal koreliacijos koeficienta gaunama, kad
egzistuoja silpnas neigiamas rySys tarp Siy dviejy rodikliy (tikimybé, kad asmuo su aukStesniu
i$silavinimu pras¢iau vertins savo darbdavij), tac¢iau p reikSmé vél didesné nei 0,05, tad rySys néra
reikSmingas.

Ivairesnis respondenty pasiskirstymas juos skirstant pagal gaunamas pajamas. 2014 mety
duomenimis vidutinis darbo uzmokestis po mokesciy yra lygus 524 eur (Sodra, 2015). Taigi i§ 13
paveikslo matome, kad mazesnj nei vidutinj darbo uzmokestj gauna 60 i§ 156 respondenty (38,5

proc.). Like 61,5 proc. Respondenty gauna vidutines arba aukstesnes nei vidutines pajamas.

Respondenty pasiskirstymas pagal gaunamas pajamas
2%

_ 
3%_ / = MaZiau nei 300 eury
= 301-500 eury
= 501-800 eury
801-1000 eury
m 1001-1500 eury
19%

= 1501-2000 eury

m 2001 ir daugiau eury

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal gaunamas pajamas (sudaryta autorés
naudojantis apklausos duomenimis)
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Atlikus koreliacijos analize¢ paaiSkéjo, kad rySio tarp asmens gaunamy pajamy (atlyginimo) ir
isitraukimo ar jvaizdzio vertinimo rodikliy néra. Abejais atvejais p tikimybé didesné nei 0,05, vadinasi
reik§mingy rySiy néra.

Apibendrinant visus sociodemografinius kriterijus ir jy sgveikg su darbuotojy jsitraukimu bei
darbdavio jvaizdzio vertinimu, galima teigti, kad reikSmingos jtakos tiriamiems rodikliams Sie
kriterijai neturi. Galima kelti prielaida, kad amzius vistik gali tiesiogiai veikti darbuotojy jsitraukimo
lygi, taCiau tam reikéty atlikti iSsamesn¢ analize.

Apzvelgus sociodemografinius kriterijus ir jy sgveikg su tiriamais rodikliais, toliau nagrin¢jama

darbdavio jvaizdzio ir darbuotojy jsitraukimo sandara.

4.1. Darbuotojy isitraukimo dedamuyjy tarpusavio sgveika

Pagal Handa, Gulati (2014) teorija (zr. 2.6.4. skyrelj) aiskinama, kad darbuotojo jsitraukima
apibrézia pagrindiniai trys kriterijai: energingumas, atsidavimas ir pasinérimas. Teigiama, kad jei
darbuotojas jausis energingas, atsidaves ir pasinérgs | savo darbg — jis bus jsitraukes. Taciau $iy
dedamyjy tarpusavio rysiai néra aiSkinami ir manoma, kad jie visi trys vienodai veikia darbuotojo
isitraukimo i darbg lygmen;.

Is 10 lentelés matome, jog rySys yra ne tik tarp darbuotojy jsitraukimo lygio ir jo dedamuyjy,
tadiau ir tarp pa¢iy dedamuyjy tarpusavyje. Siuo atveju stipriausia rysj turi atsidavimas ir energingumas,
R=0,672, p=0,000, vadinasi rySys yra reikSmingas. RySio stiprumas — vidutinis (zr 10 lentele).
PanaSaus stiprumo rys$j turi ir atsidavimas bei pasinérimas (R=0,640, p=0,000). Nors silpniausias
pastebimas rySys yra tarp pasinérimo ir energingumo (R=0,542, p=0,000), taciau rySys yra vis dar
vidutinio stiprumo teigiamas. Taigi galima teigti jog visos trys dedamosios yra susijusios tarpusavyje ir
didé¢jant vienos lygiui, didés ir kiti.

10 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo dedamujy koreliaciné lentelé

Atsidavimas | Energingumas | Pasinérimas Darbuotojy

jsitraukimas
R 1 672 ,640 ,912
Atsidavimas p ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156
R 672 1 ,542 ,850
Energingumas p ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156
R ,640 ,542 1 ,825
Pasinérimas p ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156
Darbuotojy R ,912 ,850 ,825 1

isitraukimas P .000 000 000

N 156 156 156 156
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Nors darbuotojo jsitraukimo rodiklis skai¢iuojamas kaip visy trijy dedamyjy vidurkis, taciau i$
10 lentelés matome, jog dedamyjy poveikis jsitraukimui néra vienodas. Energingumo ir pasinérimo
lygis darbuotojo jsitraukima veikia panasiai stipriai (atitinkamai R=0,85 ir R=0,825), pastebima stipri
teigiama tiesin¢ koreliacija. Tuo tarpu stipriausiai darbuotojo jsitraukima veikia darbuotojo atsidavimo
lygis. Siuo atveju R=0,912, p=0,000, vadinasi ry8ys yra reikmingas. Si labai stipri teigiama tiesiné
koreliacija rodo, kad didéjant darbuotojo atsidavimo lygiui, didés ir jo jsitraukimo lygis. Toliau
atlickama darbdavio jvaizdzio dedamyjy tarpusavio rySio bei rySio su paciu darbdavio jvaizdzio

rodikliu koreliaciné analizé.

4.2. Darbdavio jvaizdzio dedamyjuy tarpusavio saveika

Lyginant darbdavio jvaizdzio dedamagsias svarbu paminéti, kad kiekvienam individui svarbios
skirtingos savybés ar aspektai (darbas, aplinka, pati organizacija). Taciau pagal respondenty,

dalyvavusiy tyrime, vertinimg, paaiSkéja tam tikros tendencijos, kaip viena dedamoji veikia kitg (zr. 11

lentelg).
11 lentelé. Darbdavio ivaizdZio dedamujy koreliaciné lentelé
Organizacinés | Zmonés ir |Atlyginimas ir Darbo Organizacijos |Darbdavio
charakteristikos | kultara | paskatinimas |charakteristikos | reputacija jvaizdis

Organizacinés R 1 ,813 ,534 ,455 ,813 ,853
charakteristi- |p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
kos N 156 156 156 156 156 156
7 mones ir R ,813 1 ,535 ,524 ,783 ,858
ultiira p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156 156 156
Atlyginimas ir R 534 535 1 ,537 ,581 , 787
naskatinimas p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156 156 156
Darbo R 455 524 ,537 1 ,562 732
charakteristi- |p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
kos N 156 156 156 156 156 156
Organizaciios R ,813 ,783 ,581 ,562 1 ,902
reputacija p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156 156 156
Darbdavio R ,853 ,858 787 732 ,902 1

ivaizdis p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 156 156 156 156 156 156

Tarkime, tarp organizaciniy charakteristiky ir atlyginimo ir paskatinimo (R=0,534, p=0,000) yra
vidutinio stiprumo teigiama koreliacija, kuri yra reikSminga ir parodo, kad esant aukStesniam
atlyginimo ir paskatinimo lygiui kils ir organizaciniy charakteristiky vertinimo rodiklis. Kitaip sakant
— jei darbuotojas bus patenkintas atlyginimo ir skatinimo sistema, jis greiCiausiai geriau atsilieps ir
apie pacia organizacija.
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Siek tiek silpnesné koreliacija (R=0,455, p=0,000) pastebima tarp darbo ir organizaciniy
charakteristiky — silpna teigiama tiesin¢ koreliacija. Taigi nors ir silpna, taciau yra tikimybe, kad
darbuotojui palankiau vertinant savo darbg ir jo pobudj, jis palankiai vertins ir pacig organizacijg (ir
atvirksciai).

Organizacinés charakteristikos yra glauciai susijusios su organizacijos reputacija (R=0,813,
p=0,000). Tarp Siy dedamyjy pastebima stipri teigiama tiesiné¢ koreliacija. Taigi kuo palankiau
darbuotojas vertins jmong, kurioje dirba, tuo geresné bus jmonés reputacija — patenkintas darbuotojas
laikys jmone puikiu darbdaviu ir rekomenduos kitiems. Panasiai stipriai organizacijos reputacijg kuria
ir zmones bei kultiira. Didelé tikimybé, kad jmoné, kurioje vyrauja geri santykiai su vadovais,
kolegomis bei vyrauja draugiska atmosfera, darbuotojai bus labiau patenkinti ir bus labiau linke gerinti
organizacijos reputacija.

Kitos darbdavio jvaizdzio dedamiosios viena kitg veikia panaSiai stipriai. Koreliacijos
koeficientas visais kitais atvejais svyruoja nuo 0,524 iki 0,581, kas rodo kad tarp visy kity rodikliy
vyrauja vidutiné teigiama tiesin¢ koreliacija. Tai reiSkia, kad visi rodikliai yra susij¢ ir vienas nuo kito
priklausomi, skiriasi tik rySio stiprumas — kintant vienos dedamosios vertinimui, kis ir kity rodikliai.
Kadangi visais atvejais tikimybé p=0,000 (maziau nei 0,05), tai rySiai yra reikSmingi. Dedamyjy

saveika su koreliacijos koeficientais pateikiama 14 paveiksle.

Organizacinés
charakteristik
05

Organizacijos
reputacija

Zmonés ir
kultira

Darbao Atlyginimas
charakteristi

khos

ir

537 paskatinimas

14 pav. Darbdavio jvaizdzio elementy tarpusavio sgveika (sudaryta autorés naudojantis
apklausos duomenimis)
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Apzvelgus darbdavio jvaizdzio dedamyjy tarpusavio sgveikg jdomu panagrinéti, kokig jtaka
kiekviena dedamoji turi paciam jvaizdziui. Nors darbdavio jvaizdzio rodiklis gaunamas kaip visy
penkiy dedamyjy aritmetinis vidurkis, taciau pagal x lentel¢ akivaizdziai matyti, kad vienos
dedamosios vertinimas skirtingai veikia darbdavio jvaizdzio rodiklj nei kitos.

Silpniausias matomas koreliacijos koeficientas (R=0,732, p=0,000) yra tarp darbo charakteristiky
ir darbdavio jvaizdzio. Tai reiskia, kad darbuotojas, vertindamas savo darba (funkcijas, pobudi,
sunkumag) geba atsieti jj nuo pacios organizacijos, ir nors rySys yra stiprus teigiamas tiesinis, taciau
darbdavio jvaizd] Sis rodiklis veikia maziau nei kitos dedamosios. PanaSaus stiprumo rySys su
darbdavio jvaizdziu sieja atlyginimg ir paskatinimg (R=0,787, p=0,000). Tai stipri teigiama tiesiné
koreliacija, rodanti, kad augant darbuotojo atlyginimo ir paskatinimo rodiklio reik§mei, taip pat augs ir
darbdavio jvaizdzio vertinimas. Zmonés ir kultiira bei organizacinés charakteristikos taip pat stipriai
veikia darbdavio jvaizdj (atitinkamai R=0,858 ir R=0,853). Organizacijos reputacija, kurig apibrézia
inovatyvumas, socialinis atsakingumas, patrauklumas, daro didZiausig poveiki darbdavio jvaizdziui
(R=0,902, p=0,000). Tarp jy matoma labai stipri teigiama tiesiné¢ koreliacija, kuri parodo, kad
darbuotojui geriau ventinant darbdavio reputacija bei ji rekomenduojant kitiems, gerés ir darbdavio
ivaizdis (ne tik i§ darbuotojo perspektyvos, bet ir visuomengje).

ISnagrinéjus darbdavio jvaizdzio ir jo dedamyjy tarpusavio rySius nustatyta, kad vienos
dedamosios skirtingai veikia darbdavio jvaizdj. Toliau bus tiriama kaip darbdavio jvaizdzio
dedamosios veikia darbuotojy jsitraukimo dedamgsias, o tyrimo rezultatai bus interpretuojami pagal

teoriniame modelyje (2.7. poskyryje) iSkeltas hipotezes.

4.3. Darbdavio jvaizdZzio poveikis darbuotoju jsitraukimui

Apskaiciavus kiekvieno respondento darbdavio jvaizdZio vertinimo ir darbuotojo jsitraukimo
lygio rodiklius, toliau bus tiriama, koks rySys bendrai sieja darbdavio jvaizdZzio ir darbuotojo
jsitraukimo lygj. Pirmoji teoriniame modelyje iSkelta hipoteze:

Ho: Didéjant darbdavio jvaizdzio rodiklio reikSmei didés ir darbuotojy isitraukimo rodiklis.

Hipotezé tiriama sudarant regresijos modelj, kuriame nepriklausomas kintamasis (X) —
darbdavio jvaizdis; priklausomas kintamasis (Y) — darbuotojy jsitraukimas. Zemiau pateiktoje
koreliacinéje matricoje (12 lentelé) matome, kad koreliacijos koeficientas lygus 0,669, vadinasi yra

vidutinio stiprumo teigiama koreliacija tarp kintamyjy, kuri yra reik§minga (p<0,50).
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12 lentelé. Darbdavio jvaizdzio ir darbuotojuy isitraukimo koreliaciné lentelé

Darbuotojy Darbdavio
jsitraukimas jvaizdis
Koreliacijos Darbuotojy jsitraukimas 1,000 ,669
koeficientas Darbdavio jvaizdis ,669 1,000
P Darbuotojy jsitraukimas . ,000
Darbdavio jvaizdis ,000 .
N Darbuotojy jsitraukimas 156 156
Darbdavio jvaizdis 156 156

Pagal 13 lenteléje pateiktus duomenis matome, kad koreguotasis R? koeficientas lygus 0,444,
vadinasi modelis yra tinkamas tolimesniems tyrimams.

13 lentelé. Darbdavio jvaizdZzio poveikio darbuotoju jsitraukimui regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida
1 ,6692 447 444 ,46194

14 lentel¢je pateikta modelio ANOVA rezultaty lentelé parodo, kad modelio nepriklausomas
kintamasis (darbdavio jvaizdis) yra reikSmingas (p=0,000).

14 lentelé. Darbdavio jvaizdZio poveikio darbuotoju jsitraukimui regresiniai rodikliai

Modelis 1 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 26,604 1 26,604 | 124,672 ,000°

ILiekana 32,862 154 213

Viso 59,465 155

Pagal 15 lentel¢ matome, kad nestandartizuotas B koeficientas lygus 0,630 ir jis yra teigiamas
(kaip ir koreliacinéje matricoje gautas koreliacijos koeficientas). Vadinasi darbdavio jvaizdis

vidutiniSkai stipriai veikia darbuotojy jsitraukimg.

15 lentelé. Darbdavio jvaizdZzio poveikio darbuotojy jsitraukimui modelio rodikliai

Modelis Nestandartizuoti Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientai koeficientali
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
Konstanta 1,210 ,206 5,885 ,000
Darbdavio 630 056 669| 11,166 ,000 1,000 1,000
ivaizdis

15 paveiksle vaizduojama taSkiné darbuotojy jsitraukimo ir darbdavio jvaizdzio sklaidos

diagrama, patvirtinanti nustatytg priklausomybe.

44



Darbuotojy jsitraukimas

400~

200

1,00 T T T T
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Darbdavio jvaizdis

15 pav. Darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotojy jsitraukimui taskiné sklaidos diagrama
(sudaryta autorés naudojantis apklausos duomenimis)

Pagal gautus duomenis sudarytas modelis yra reikSmingas, o gaunama lygtis yra:

2 Darbuotojy jsitraukimas = 1,21 + 0,630*(Darbdavio [vaizdis)

Si gauta lygtis parodo, kad jei darbuotojas savo darbdavio jvaizdj vertins labai prastai (pvz. 1
balas Likerto skal¢je), tokiu atveju darbuotojy jsitraukimas bus vos 1-2 balai (taip pat labai Zemas).

Remiantis gauta lygtimi bei 15 paveikslu Ho hipotezé patvirtinama ir galima teigti, kad didéjant
darbdavio jvaizdzio rodiklio reik§mei didés ir darbuotojo jsitraukimo rodiklio reik§me. Kitaip sakant —

darbdavio jvaizdis daro pakankamai stipry tiesioginj poveikj darbuotojy jsitraukimui.
4.3.1. Darbdavio jvaizdZio dedamyjy poveikis darbuotojy energingumui

Patvirtinus Ho, toliau bus tikrinamos hipotezés, susijusios su viena i§ darbuotojy jsitraukimo
dedamyjy — energingumu. Darbdavio jvaizdZio rySiams su darbuotojy energingumu patvirtinti buvo

keltos $ios hipotezés:

Hla: Geréjant organizaciniy charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy energingumas.

H1b: Ger¢jant Zmoniy ir kultiiros vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy energingumas.

Hlc: Ger¢jant atlyginimo ir paskatinimo vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
energingumas.

H1d: Geréjant darbo charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy energingumas.

Hle: Ger¢jant organizacijos reputacijos vertinimui didés ir darbuotojy energingumas.

Hipotezéms patikrinti sukurtas modelis, kurio nepriklausomi kintamieji: organizacijos
charakteristikos, zmonés ir kultiira, atlyginimas ir paskatinimas, darbo charakteristikos, organizacijos
reputacija, o priklausomas kintamasis — darbuotojo energingumas. 16 lenteléje pateikiami modelio

kintamyjy koreliacijos koeficientai.
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16 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros pirmojo modelio koreliaciné lentelé

Energingumas | Organizacijos Darbo Atlyginimas |Zmonés | Organizacinés
reputacija | charakteristikos ir ir charakteristikos
paskatinimas | kultiira

Energingumas 1,000 ,508 ,392 ,333 562 452
Organizacijos 508 1,000 562 581 783 813
reputacija
Darbo
charakteristi- ,392 ,562 1,000 537 524 ,455
kos
Atlyginimas ir 333 581 537 1,000/ 535 534
paskatinimas
fm"_nes i 562 783 524 535| 1,000 721
ultiira
Organizacinés
charakteristi- 452 ,813 ,455 534 721 1,000
kos

IS 16 lentelés matome, kad tarp visy kintamyjy yra tiesiné koreliacija, svyruojanti nuo silpnos iki
stiprios. Visy kintamyjy p reikSmés lygios 0,000, tad galima teigti, jog rySiai yra reikSmingi. Kadangi
visi nepriklausomi kintamieji (regresoriai) koreliuoja su Y (energingumu), galima teigti jog tiesiné

priklausomybé¢ egzistuoja.

17 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros pirmojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R
1 ,579?

R2
,336

Koreguotas R?
313

Std. paklaida
,55938

Koreguotasis eterminacijos koeficientas R* Siame modelyje lygus 0,313 (Zr. 17 lentele), tai yra
daugiau nei 0,2, tad galima daryti iSvada, kad modelis yra tinkamas. Modelio ANOVA (18 lentele) p

reik§mé lygi 0,000 (maziau nei 0,05), vadinasi modelis yra tinkamas.

18 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros pirmojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 1 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 23,698 5 4,740 15,147 ,000

Liekana 46,936 150 ,313

Viso 70,634 155

Toliau tikrinama ar visi regresoriai (nepriklausomi kintamieji) yra statistiSkai reikSmingi.
Tikrinamas modelio kintamyjy dispersijos mazé¢jimo daugiklis (VIF) ir toleracija. IS 19 lentelés
matome, kad organizacijos reputacijos VIF=4,227 (daugiau nei 4), o tolerancija lygi 0,237 (maziau nei

0,25), vadinasi $is kintamasis yra multikolinearus ir per stipriai koreliuoja su kitais kintamaisiais.
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19 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros pirmojo modelio rodikliai

Modelis 1 Nestandartizuoti | Standartizuoti t P Kolinearumo
koeficientali koeficientai statistika
B Std. Beta Tolerancija | VIF
paklaida
Konstanta 1,270 ,267 4,753| ,000
Organizacijos 112|119 129| 941| 348 237| 4,227
reputacija
Darbo charakteristikos 110 ,082 116 1,354 ,178 ,604| 1,654
Atlyginimas ir -022| 065 -030| -340| 734 582| 1719
paskatinimas
7 mongs ir kultira ,350 ,098 ,400| 3,574 ,000 ,353| 2,830
Organizacinés 018 099 022| ,185| ,854 315 3,171
charakteristikos

Kadangi anksCiau sudarytas modelis turi multikolinearumo problema, sukelta darbdavio
reputacijos rodiklio, modelis koreguojamas, hipotezé¢ Hle atmetama.

Sudaromas modelis, kurio priklausomas kintamasis: darbdavio energingumas, nepriklausomi
kintamieji: organizacijos charakteristikos, zmonés ir kultiira, atlyginimas ir paskatinimas, darbo
charakteristikos.

Pagal Zemiau esancig 20 lentele matome, kad koreguotasis R>>0,2 ir lygus 0,314. Pakoregavus
model; ir panaikinus organizacijos reputacijos kintamajj, koreguotasis determinacijos koeficientas
padidéjo. Tai reiskia, kad modelis geréja. Koreliacijos koeficientas R rodo, kad yra vidutiné teigiama
koreliacija.

20 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros antrojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida
2 ,576° ,332 ,314 ,55917

Toliau pagal ANOVA rezultatus (21 lentelé) matome, kad modelio p=0,000, tai yra p<0,05,
vadinasi modelis reikSmingas ir bent vienas ir nepriklausomy kintamyjy i§ tikryjy reikSmingai

koreliuoja su energingumu.

21 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros antrojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 2 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 23,421 4 5,855 18,726 ,000

Liekana 47,214 151 313

Viso 70,634 155

Pagal 22 lenteléje pateiktus modelio parametrus matome, kad multikolinearumo tarp kintamyjy
néra (né vieno i§ jy dispersijos maz¢jimo daugiklis VIF néra didesnis nei 4). Ta¢iau matome, kad

atlyginimo ir paskatinimo nestandartizuotas koeficientas b yra neigiamas nors koreliacijos koeficientas
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yra teigiamas. Toks neatitikimas reiSkia, kad atlyginimo ir paskatinimo faktorius neturéty biti

naudojamas modelyje.

22 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros antrojo modelio rodikliai

Modelis 2 Nestandartizuoti | Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientali koeficientai
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
Konstanta 1,278 ,267 4,787 ,000
Organizacints 069 083 083| ,834| 406 449 2,227
charakteristikos
Zmones ir kultira ,387 ,090 443\ 4,322 ,000 422 2,369
Atlyginimas ir -014 064 -019| -221| ,825 592 1,690
paskatinimas
Darbo 126 ,080 133| 1,585| 115 632 1,583
charakteristikos

Taigi modelis ir hipotezé Hlc atmetama dé¢l nestandartizuoto koeficiento b ir koreliacijos

koeficiento skirtumy.

Kuriamas naujas modelis, kurio priklausomas kintamasis — darbuotojy energingumas, o
nepriklausomi kintamieji: organizacinés charakteristikos, zmonés ir kultiira, darbo charakteristikos. Sio
modelio koreguotasis R>=0,318 (pagal 23 lentelg), t.y. R*>0,2, vadinasi modelis darosi vis

reikSmingesnis jj galima tirti toliau.

23 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros treciojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida
3 5762 ,331 ,318 55742

Pagal 24 lenteléje pateikta modelio ANOVA rezultaty lentele, matome, kad p=0,000, t.y. p<0,05,

vadinasi bent vienas 1§ nepriklausomy kintamyjy reikSmingai veikia nagrinéjamg energingumg.

24 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros treciojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 3 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 23,406 3 7,802 25,109 ,000°

Liekana 47,229 152 311

Viso 70,634 155

Zemiau pateiktoje modelio koeficienty lenteléje (25 lentelé) matome, kad visi VIF rodikliai yra
zemesni nei 4, o b koeficientai yra teigiami (t.y. sutampa su koreliacijos koeficientais). Taciau net ir
Siame modelyje pastebimas triikumas — organizacinés charakteristikos p reikSmé lygi 0,421, o tai yra
p>0,05. Vadinasi $is kriterijus modeliui néra reikSmingas.
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25 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros tre¢iojo modelio rodikliai

Modelis 3 Nestandartizuoti | Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientai koeficientai
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
[Konstanta 1,278 266 4,801 ,000
Organizacinés 065 080 o078 807|421 472| 2117
charakteristikos
7mongs ir kultira ,384 ,088 439 4,353 ,000 432 2,314
Darbo 120 075 126 1,610 109 713 1,402
charakteristikos

Taigi paskutinis darbuotojy energingumo modelis sudaromas tikrinant du nepriklausomus

kintamuosius: darbo charakteristikas bei Zzmones ir kultiira.

26 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros ketvirtojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida
4 573 ,328 ,320 ,55678

Koreguotasis determinacijos koeficientas Siame modelyje (26 lentelé) R?=0,320 (>0,2), ir yra
didesnis nei pra¢jusio modelio (buvo 0,318), vadinasi modelis atmetus netinkamus kintamuosius vél

geréja. Modelio p=0,000 pagal ANOVA rezultaty lentele (27 lentelé) taip pat patvirtina reikSminguma.

27 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros ketvirtojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 4 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 23,203 2 11,602 37,424 ,000

ILiekana 47,431 153 310

IViso 70,634 155

Pagal 28 lentel¢ matome, kad abu kintamieji yra zemiau VIF=4 kritinés reikSmés, vadinasi

multikolinearumo néra.

28 lentelé. Energingumo rodiklio sandaros ketvirtojo modelio rodikliai

Modelis 4 Nestandartizuoti | Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientali koeficientai
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
Konstanta 1,307 ,263 4,966 ,000
Darbo 128 074 135 1,733 035 726 1378
charakteristikos
Zmonés ir kultira 430 ,068 491 6,313 ,000 126 1,378
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Nestandartizuoti koeficientai b taip pat atitinka koreliacijos koeficientus (yra teigiami). O abiejy
kintamyjy p reikSmés yra mazesnés nei 0,05, vadinasi modelis yra reikSmingas. Gaunama modelio

lygtis:
3) Energingumas=1,307+0,43*(Zmonés ir kultiira)+0,128*(Darbo charakteristikos)

Tai reiSkia, kad darbuotojy energinguma tiesiogiai veikia tik 2 i§ nagrinéty faktoriy. Gaunama,
kad 1 balu didesnis zmoniy ir kultiiros vertinimas organizacijoje darbuotojo energingumo rodiklj turéty
pakelti per 0,43 punkto, o darbo charakteristikos vertinimas — per 0,128 punkto (5 baly Likerto
skaléje).

Remiantis patvirtintu modeliu vertinamos hipotezeés:

Hla: Organizacinés charakteristikos — energingumas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui
nereikSmingas.

H1b: Zmonés ir kultiira — energingumas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,43.

Hlc: Atlyginimas ir paskatinimas — energingumas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui
nereikSmingas.

H1d: Darbo charakteristikos — energingumas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,128.

Hle: Organizacijos reputacija — energingumas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui

nereikSmingas.
4.3.2. Darbdavio jvaizdZio dedamyjy poveikis darbuotojy atsidavimui

Siekiant istirti darbdavio jvaizdzio poveikj darbuotojy atsidavimui buvo keltos Sios hipotezeés:

Hla: Ger¢jant organizaciniy charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy atsidavimas darbui.

H1b: Geréjant zmoniy ir kultiros vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy atsidavimas
darbui.

Hlc: Ger¢jant atlyginimo ir paskatinimo vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
atsidavimas darbui.

H1d: Geré¢jant darbo charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy atsidavimas darbui.

Hle: Ger¢jant organizacijos reputacijos vertinimui didés ir darbuotojy atsidavimas darbui.

Siekiant patvirtinti ar atmesti Sias hipotezes taip pat bus kuriamas tiesinés regresijos modelis.
Siame modelyje nepriklausomi kintamieji: organizacijos charakteristikos, zmonés ir kultira,
atlyginimas ir paskatinimas, darbo charakteristikos, organizacijos reputacija, o priklausomas

kintamasis — darbuotojy atsidavimas darbui.
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29 lenteléje matome pateiktus darbdavio jvaizdzio dedamyjy ir darbuotojy atsidavimo
koreliacijos koeficientus. Kadangi visy koeficienty p reikSmés yra lygios 0,000 (t.y. maziau nei 0,05),

laikoma, kad Sie kintamieji yra tinkami tolimesniam modelio tikrinimui.

29 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros pirmojo modelio koreliaciné lentelé

Atsidavimas |Organizacijos | Darbo |Atlyginimas [Zmonés ir | Organizacinés
reputacija  |charakteri ir kultara |charakteristikos
stikos  |paskatinimas

Atsidavimas 1,000 ,550 514 497 ,595 572

Organizacijos reputacija ,550 1,000 ,562 ,581 ,783 ,813

Darbo charakteristikos 514 ,562 1,000 537 524 ,455
Atlyginimas ir

paskatinimas ,497 ,581 537 1,000 ,535 534

7monés ir kultira ,595 ,783 524 ,535 1,000 721

Organizacines 572 813 455 534 721 1,000
charakteristikos

Kaip matome 30 lenteléje, Sio modelio koreguotasis determinacijos koeficientas

R*=0,436, t.y. R>>0,2, vadinasi modelis tinkamas tolimesniam tyrimui.

30 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros pirmojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida
1 6742 454 ,436 ,62944

Sio modelio ANOVA analizés duomenimis (Zr. 31 lentele) reik§mingumo koeficientas p=0,000,

t.y. p<0,05, vadinasi modelis yra reikSmingas.

31 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros pirmojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 1 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 49,408 5 9,882| 24,941 ,000

Liekana 59,429 150 ,396

Viso 108,837 155

Pagal 32 lentel¢ lyginant kintamyjy VIF reikSmes matoma, kad organizacijos reputacija sukelia
multikolinearumo problemg ir Siam modeliui. Taip pat organizacijos reputacijos rodiklio
nestandartizuotas b koeficientas yra neigiamas, nors koreliacingje matricoje rodomas teigiamas rysys.
Taigi organizacijos reputacija yra netinkamas modeliui rodiklis, kurj, siekiant sukurti reikSmingg
modelj, reikia paSalinti.

32 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros pirmojo modelio rodikliai

Modelis 1 Nestandartizuoti Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientali koeficientai
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
| Konstanta 328 301 1,093 | ,276
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Organizacijos reputacija -111 134 -,103 -,828 ,409 237 4,227
Darbo charakteristikos ,265 ,092 224 2,882 | ,005 ,604 1,654
Atlyginimas ir
paskatinimas ,125 ,073 ,136 1,721 | ,087 ,582 1,719
Zmonés ir kulttra ,313 ,110 ,289 2,843 | ,005 ,353 2,830
Organizacinés 282 111 273 2,541 | 012 315 3,171
charakteristikos

Pasalinus organizacijos reputacijos rodiklj i§ tiriamo modelio iSkart atmetama H2e hipotezé —
néra duomeny, kuriais biity galima nustatyti kokybiska reputacijos jtakg darbuotojy atsidavimui. Taip
pat matoma, kad atlyginimo ir paskatinimo p reikSmé yra didesné nei 0,05, taciau siekiant patvirtinti,
kad sis rodiklis tyrimui yra nereik§mingas, reikalinga modelj koreguoti.

Kuriamas naujas modelis, kurio organizacijos charakteristikos, Zmonés ir kultiira, atlyginimas ir
paskatinimas, darbo charakteristikos, o priklausomas kintamasis — darbuotojy atsidavimas. Koreliaciné
Siy kintamyjy matrica (33 lentelé) vélgi rodo teigiamus reikSmingus (p<0,05) rySius, tad pereinama

prie sekancio modelio tikrinimo etapo.

33 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros antrojo modelio koreliaciné lentelé

Atsidavimas | Organizacinés | Zmonés ir |Atlyginimas ir Darbo

charakteristikos kulttra paskatinimas |charakteristikos
Atsidavimas 1,000 572 ,595 ,497 ,514
Organizacinés 572 1,000 721 534 455
charakteristikos
Zmonés ir kultara ,595 721 1,000 ,535 524
Atlyginimas ir paskatinimas 497 534 ,535 1,000 ,537
Darbo charakteristikos 514 ,455 ,524 ,537 1,000

Pakoreguoto modelio koreguotasis R>=0,437 (zr. 34 lentelg), t.y. R*>0,2, vadinasi modelis yra
tinkamas tolimesniam tikrinimui. Kadangi koreguotasis determinacijos koeficientas 0,437 yra didesnis

nei pries tai buves 0,436, galime teigti, kad modelis darosi reikSmingesnis.

34 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros tre¢iojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R R? Koreguotas R? | Std. paklaida P

2 6722 451 437 ,62878 ,000

Modelio ANOVA rezultatai rodo, kad p=0,000, vadinasi modelis yra reik§mingas ir bent vienas
i$ nepriklausomy kintamyjy daro reikSmingg jtakg priklausomam kintamajam. 35 lenteléje pateikiamos

VIF reikSmés rodo, kad multikolinearumo Siame modelyje néra.

35 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros trec¢iojo modelio rodikliai

Modelis 2 Nestandartizuoti | Standartizuoti t P Kolinearumo
koeficientai koeficientali statistika
B Std. Beta Tolerancija| VIF
paklaida
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Konstanta 321 ,300 1,068| ,287

Organizacinés 232 093 224| 2,496| 014 A449| 2,227
charakteristikos

Zmonés ir kultiira 277 ,101 ,255| 2,745 ,007 422 | 2,369
Atlyginimas ir paskatinimas ,118 ,072 ,128| 1,630| ,105 592 1,690
Darbo charakteristikos ,249 ,090 ,210| 2,773| ,006 ,632| 1,583

Taciau Zvelgiant j tikimybés reikSmes matoma, kad atlyginimo ir paskatinimo rodiklio tikimybé
p=0,105, t.y. p>0,05, vadinasi §is rodiklis modeliui nereikSmingas. Hipotezé H2c teigianti, kad
didédamas atlyginimo ir paskatinimo rodiklis lemia ir darbuotojy atsidavimg darbui, yra atmetama,
modelis koreguojamas naikinant nereikSmingg nepriklausoma kintamajj.

Naujojo modelio koreguotasis R?>=0,442 (pagal 36 lentelg), t.y. R*>0,2, modelis tinkamas

naudojimui. Koreguotasis determinacijos koeficientas lyginant su pra¢jusiu modeliu velgi padidéjo.

36 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros treciojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R R2
3 ,6652

Koreguotas R?
431

Std. paklaida
,63220

442

ANOVA analizé parodo, kad modelio p=0,000, vadinasi modelyje yra reikSmingy rezultatams
kintamyjy (37 lentelé).

37 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros pirmojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 3 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 48,086 3 16,029| 40,105 ,000

ILiekana 60,751 152 /400

IViso 108,837 155

Pagal 38 lentele matome, kad VIF reik§més yra Zemesnés nei 4, vadinasi tarp kintamyjy néra
multikolinearumo. Visy trijy nepriklausomy kintamyjy p reikSmés yra mazesnés nei 0,05, o

koeficientai b atitinka koreliacijos koeficientus (yra teigiami), vadinasi modelis yra reik§mingas ir

tinkamas.
38 lentelé. Atsidavimo rodiklio sandaros treciojo modelio rodikliai
Modelis 3 Nestandartizuoti | Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientai koeficientali
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
Konstanta 322 ,302 1,068 ,287
Organizacinés 266 091 257 2,915| 004 472 2117
charakteristikos
Zmonés ir kulttra ,302 ,100 278 3,012 ,003 432 2,314
Darbo charakteristikos ,298 ,085 252 3,512 ,001 713 1,402

Gautas reikSmes jstacius ] tiesinés regresijos lygj, gaunama darbuotojy atsidaimo modelio lygtis:
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(4) Atsidavimas = 0,322 + 0,266 * (Organizacinés charakteristikos) + 0,302 *(Zmonés ir
kultura) + 0,298 * (Darbo charakteristikos)

Gauta modelio lygtis patvirtina, kad darbuotojo atsidavimg tiesiogiai veikia organizacinés, darbo
charakteristikos bei zmonés ir kultiira, esantys organizacijoje. Organizaciniy charakteristiky rodikliui
padidéjus per 1 Likerto skalés punkta, atsidavimas didés 0,266 punkto, padidéjus zmoniy ir kultiiros
rodikliui — per 0,302 punkto, darbo charakteristikoms pakilus — atsidavimo rodiklis didés per 0,298
Likerto skalés punkty.

Patvirtinus modelj vertinamos anksciau keltos hipotezés:

H2a: Organizacinés charakteristikos — atsidavimas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,298.

H2b: Zmonés ir kultiira — atsidavimas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,302.

H2c: Atlyginimas ir paskatinimas — atsidavimas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui
nereikSmingas.

H2d: Darbo charakteristikos — atsidavimas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,298.

H2e: Organizacijos reputacija — atsidavimas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui
nereikSmingas.

Siekiant patvirtinti likusias hipotezes, nagrinéjamas darbdavio jvaizdzio dedamyjy poveikis

darbuotojy pasinérimui.

4.3.3. Darbdavio jvaizdZio dedamyjy poveikis darbuotojy pasinérimui

Siekiant istirti darbdavio jvaizdzio poveikj darbuotojy pasinérimui buvo keltos Sios hipotezés:

H3a: Ger¢jant organizaciniy charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy pasinérimas.

H3b: Ger¢jant Zmoniy ir kultiiros vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy pasinérimas.

H3c: Geréjant atlyginimo ir paskatinimo vertinimui organizacijoje didés ir darbuotojy
pasinérimas.

H3d: Ger¢jant darbo charakteristiky vertinimui didés ir darbuotojy pasinérimas.

H3e: Ger¢jant organizacijos reputacijos vertinimui didés ir darbuotojy pasinérimas.

Remiantis anksciau naudotais modelio tikrinimo etapais, vertinamas darbuotojy pasinérimo
pirminis modelis. Modelyje nepriklausomi kintamieji: organizacijos charakteristikos, zmonés ir
kulttira, atlyginimas ir paskatinimas, darbo charakteristikos, organizacijos reputacija, o priklausomas
kintamasis — darbuotojy atsidavimas darbui.

Pagal 39 lentele matome, kad visi koreliacijos koeficientai yra teigiami, p=0,000. Rodikliai

reikSmingi, modelis tiriamas toliau.
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39 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros pirmojo modelio koreliaciné lentelé

Pasinérimas | Organizacijos Darbo Atlyginimas |[Zmongs ir | Organizacinés
reputacija | charakteristikos ir kultira | charakteristikos
paskatinimas

IPasinérimas 1,000 441 436 ,405 423 442
Organizacijos 441 1,000 562 581 783 813
reputacija
Darbo charakteristikos 436 ,562 1,000 537 524 ,455
Atlyginimas ir
paskatinimas ,405 ,581 537 1,000 ,535 ,534
Zmoneés ir kultira 423 , 783 524 ,535 1,000 721
Organizacines 442 813 455 534 721 1,000
charakteristikos

Pagal 40 lenteléje pateiktus duomenis matome, kad koreguotasis R?=0,255, t.y. R>>0,2 — modelis

yra tinkamas. P=0,000, t.y. p>0,05, vadinasi modelyje yra reik§mingy kintamyjy.

40 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros pirmojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis

R

R2

Koreguotas R?

Std. paklaida

1

;5282

279

,255

,54405

Tikimybé p Siame modelyje pagal ANOVA rezultatus (zr. 41 lentele) lygi 0,000, t.y. p>0,05,

vadinasi modelyje yra reik§mingy kintamyjy.

41 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros pirmojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 1 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 17,177 5 3,435| 11,607 ,000

ILiekana 44,398 150 296

IViso 61,575 155

Nagrinéjant 42 lentele galima iSkart pastebéti, kad organizacijos reputacijos kriterijus ir Siame

modelyje néra tinkamas — VIF=4,227, t.y. VIF>4, kartojasi multikolinearumas (kaip ir praéjusiose

energingumo ir atsidavimo modeliuose. Siuo atveju kai kurie p koeficientai taip pat virija nustatyta

riba, taciau jie dar perskai¢iuojami pataisytame modelyje.

42 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros pirmojo modelio rodikliai

Modelis 1 Nestandartizuoti Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientai koeficientai
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
Konstanta 1,680 ,260 6,464 | ,000
Organizacijos reputacija ,011 ,116 ,013 ,091| ,928 237 4,227
Darbo charakteristikos ,203 ,079 228 2,558| ,012 ,604 1,654
Atlyginimas ir paskatinimas ,085 ,063 123 1,354 ,178 ,582 1,719
Zmongs ir kultira ,066 ,095 ,080 ,690| ,491 ,353 2,830
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Organizacinés
charakteristikos

,158

,096

,204

1,649

,101

;315

3,171

H3e hipoteze, teigianti, kad geréjant organizacijos reputacijos vertinimui, didés ir darbuotojy
pasinérimo rodiklio reik§mé, atmetama dél modeliui sukeliamo multikolinearumo.
Sudaromas pataisytas pasinérimo tyrimo modelis, kuriame lieka Sie nepriklausomi kintamieji:

organizacijos charakteristikos, zmonés ir kultiira, atlyginimas ir paskatinimas, darbo charakteristikos.

43 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros antrojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis R
2 ,5282

R2
279

Koreguotas R?
,260

Std. paklaida
,54226

Pagal 43 lentele matome, kad $io modelio koreguotasis determinacijos koeficientas R?=0,260, o
tai yra R*>(0,2, vadinasi modelis tinkamas tolimesniam tyrimui. Lyginant su anksciau sudarytu
modeliu, koreguotasis R? vél padidéjo, ReikSmingumo koeficientas pagal 44 lenteléje pateiktus

ANOVA analizés rezultatus yra p=0,000, t.y. p<0,05, vadinasi modelis yra reikSmingas.

44 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros antrojo modelio ANOVA rodikliai

Modelis 2 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 17,174 4 4,294| 14,602 ,000

ILiekana 44,400 151 294

Viso 61,575 155

Panaikinus organizacijos reputacijos kriterijy i§ modelio, multikolinearumo problemos nebéra,
visi VIF rodikliai yra Zemesni nei 4 (45 lentelé). Taciau p koeficientai atskiriems kriterijams parodo,
kad Zmoniy ir kultiros rodiklio p=0,427 ir modeliui §is kriterijus netinkamas. Taip pat ir atlyginimo
bei paskatinimo rodiklio p reikSmé yra didesné nei 0,05, tafiau Sio kriterijaus reikSmé bus

perskai¢iuojama pakeistame modelyje.

45 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros antrojo modelio rodikliai

Modelis 2 Nestandartizuoti Standartizuoti t P Kolinearumo
koeficientai koeficientai statistika
B Std. Beta Tolerancija | VIF
paklaida
Konstanta 1,681 ,259 6,492 ,000
Organizacinés 163 ,080 210| 2,033| 044 A49| 2,227
charakteristikos
Zmongs ir kultira ,069 ,087 ,085 ,796 427 4221 2,369
Atlyginimas ir paskatinimas ,086 ,062 124 | 1,382 ,169 ,592| 1,690
Darbo charakteristikos ,204 ,077 ,230| 2,644 ,009 ,632| 1,583
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Hipotez¢ H3b atmetama, kadangi zmoniy ir kultiiros rodiklis tiesinés regresijos modeliui yra

visiskai nereikSmingas.

46 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros treciojo modelio regresiniai rodikliai

Modelis

R

R2

Koreguotas R?

Std. paklaida

3

9252

276

,262

,54160

Toliau tiriamas treCiasis pakoreguotas darbuotojy pasinérimo modelis. Atnaujinto modelio

koreguotasis R?=0,262 (zr. 46 lentele), tai vél geresnis rodiklis nei praéjusio modelio. Galima teigti,

kad nereikSmingy kintamyjy pasalinimas sustiprina modelj.

47 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros treciojo modelio ANOVA rodikliali

Modelis 3 Kvadraty suma df Vidurkiy F P
kvadratas

Regresija 16,988 3 5,663 19,304 ,000°

ILiekana 44,587 152 293

IViso 61,575 155

Modelio ANOVA rezultaty lenteléje (47 lentelé) tikimybés koeficientas p=0,000, t.y. p<0,050,

vadinasi modelis yra reikSmingas. Toliau 48 lenteléje pateikiami like modelio tinkamumui nustatyti

reikalingi koeficientai.

48 lentelé. Pasinérimo rodiklio sandaros treciojo modelio rodikliai

Modelis 3 Nestandartizuoti Standartizuoti t P Kolinearumo statistika
koeficientai koeficientai
B Std. Beta Tolerancija VIF
paklaida
Konstanta 1,724 ,253 6,814| ,000
Organizacines 200 065 257| 3,063 ,003 675 1,480
charakteristikos
Atlyginimas ir 094 061 135 1,523| 030 606 1,651
paskatinimas
Darbo charakteristikos ,219 ,075 247 2,930| ,004 672 1,489

IS lenteléje pateikty duomeny matome, kad multikolinearumas Siame modelyje neveikia.

Nestandartizuoty b koeficienty reikSmés atitinka koreliacijos koeficiento zenklg (visi teigiami), o p

visais atvejais yra mazesnis nei 0,5. Taigi galima teigti, jog sudarytas modelis yra reikSmingas.

Gaunama darbuotojo pasinérimo j darbg lygtis:

()

paskatinimas)+0,219*(Darbo charakteristikos)

Pasinérimas=1,724+0,2*(Organizacinés Charakteristikos)+0,094*(Atlyginimas ir
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Si modelio lygtis parodo, kad organizaciniy charakteristiky vertinimui pakilus per 1 Likerto
skalés balg, darbuotojy pasinérimo rodiklis pakils 0,2 balo, padidéjus atlyginimo ir paskatinimo
vertinimui pasinérimo rodiklis kils 0,094 balo, o augant darbo charakteristiky vertinimui pasinérimo
rodiklis iSaugs 0,219 balo. Toliau vertinamos teoriniame modelyje keltos hipotezés

H2a: Organizacinés charakteristikos — pasinérimas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,2.

H2b: Zmonés ir kultiira — pasinérimas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui nereik§mingas.

H2c: Atlyginimas ir paskatinimas — pasinérimas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,094.

H2d: Darbo charakteristikos — pasinérimas. Patvirtinta, jtakos koeficientas 0,219.

H2e: Organizacijos reputacija — pasinérimas. Atmesta, kadangi rodiklis modeliui

nereikSmingas.
4.4. Tyrimo rezultaty iSvados ir diskusija
Teoriniame tyrime kelta pirmoji hipotezé, teigianti, kad darbdavio jvaizdis daro poveikj

darbuotojy jsitraukimui, pasitvirtino. Priklausomybés koeficientas Siuo atveju lygus 0,630 su tikimybe

0,000 (zr. 16 paveiksla), o tai reiskia, kad modelis ir priklausomyb¢ yra reikSmingi.

B=0..630; p=0.000 .

. \ il Darbuotoju

Darbdavio ivaizdis .. -
/ isitraukimas

16 pav. Darbdavio jvaizdZzio poveikio darbuotojy jsitraukimui modelis

Si gauta priklausomybé patvirtina, kad isties egzistuoja glaudus rysys tarp darbdavio jvaizdzio ir
darbuotojy jsitraukimo. Taip nutinka todél, nes darbdavio jvaizdj didele dalimi formuoja ne pati
organizacija, 0 jos darbuotojai — pagal tai, kiek patenkinti yra jy fiziniai, emociniai, kiirybiniai ar
socialiniai poreikiai. O juk biitent poreikiy patenkinimas yra vienas i§ pamatiniy darbuotojy
jsitraukima nusakanciy savybiy. Tai reiSkia, kad jmonéje, kurioje darbuotojy poreikiai néra
patenkinami, darbdavio jvaizdj darbuotojai vertins labai prastai, o darbuotojy jsitraukimo rodiklis taip

pat bus Zemas.

Pirmasis hipoteziy blokas, susij¢s su darbdavio jvaizdzio elementy poveikiu darbuotojy
energingumui patvirtintas i§ dalies. Pasirodo, jtakg darbuotojy energingumui turi tik du darbdavio
jvaizdzio elementai — monés ir kultira bei darbo charakteristikos. Zmoniy ir kultiros jtakos
koeficientas lygus 0,43, tikimybe 0,035, taigi rySys yra reikSmingas. Darbo charakteristikos jtakos
energingumui koeficientas lygus 0,128 su tikimybe 0,000, vadinasi ir Sis elementas energingumui yra

labai reikSmingas (zr. 17 pav.).
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Zmonds ir kultiira

ENERGINGUNAS,
S

17 pav. Darbdavio jvaizdzio elementy poveikio darbuotojy energingumui modelis
Ivairiy autoriy teorijos, kad didele dalimi darbuotojy jsitraukimg veikia kolektyvas ir santykiai su

kolegomis ar vadovais, taip pat organizacijos kultiira bei atmosfera, patvirtinamos gautu modeliu.
Darbuotojams iSties svarbus kolegy palaikymas, draugiSki santykiai su vadovais, tai padeda geriau
jaustis darbe, sukelia geresne atmosfera, kuri teigiamai veikia darbuotojy energijos lygj. Patvirtinta ir
prielaida, kad darbuotojui esant patenkintam savo darbu, jis dirbs noriai ir jausis energingas, kadangi
matys, kad jo atliekamas darbas yra prasmingas ir tikslingas. Taip pat darbo charakteristikos nusako ir
karjeros perspektyvy vertinimg organizacijoje. Darbuotojas matydamas, kad jo pastangos gali biiti
jvertintos, labiau stengsis, pats sieks tapti emociskai atsparesniu, nevengs nenutrikstamai dirbti ilga

laika.

Antrasis teoriniame modelyje kelty hipoteziy blokas susijes su darbdavio jvaizdzio elementy
itaka darbuotojy atsidavimui. Pagal sukurta modelj iSsiaiskinta, kad darbuotojo atsidavimui poveikj
daro trys i§ penkiy darbdavio jvaizdZio elementy: organizacinés charakteristikos, Zmonés ir kultira,
darbo charakteristikos. Organizaciniy charakteristiky jtakos atsidavimui koeficientas lygus 0,266,
tikimybé lygi 0,04, taigi Sio elemento poveikis atsidavimui nors ir yra silpnas, taciau egzistuoja.
Zmoniy ir kultiiros poveikio atsidavimui koeficientas yra $iek tiek didesnis ir lygus 0,302 su tikimybe
0,003, kas patvirtina, jog rySys atsidavimui egzistuoja ir yra reik§mingas. Darbo charakteristiky jtakos
atsidavimui koeficientas lygus 0,298, tikimybé lygi 0,001, taigi egzistuojantis rySys yra reikSmingas

gautam modeliui (zr. 18 pav.)

Organizacinés _
charakteristikos | T B~y ,
T=06, .
P
—04
L B=0.302: p=0.003
Zmonés ir kultiira [ 2
ATSIDAVIMAS
__:“_t“'l"- _____..-—P
K\ 1“)%‘-__\-!.--—"'__-_-
1‘5-__:_—_:_'_‘--"
Darbo -
charakteristikos

18 pav. Darbdavio jvaizdzio elementy poveikio darbuotojy atsidavimui modelis
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Organizacinés charakteristikos ir zmonés bei organizacijos kultira yra pagrindiniai faktoriai,
sukeliantys teigiamg atmosferg darbe. Darbuotojo susitapatinimas su jmone, kurioje jis dirba, ir
draugiski rysiai su kolegomis bei vadovybe didins jo entuziazmo lygi, o to déka darbuotojas bus labiau
atsidaves darbui. Atsidavimas darbui taip pat stipriai priklauso nuo to, kaip darbuotojas suvokia ir
vertina savo darbg (tikslingumas ir prasmingumas). Vertindamas savo darbo savybes teigiamai,

darbuotojas jaus, kad darbas kurj jis atlieka yra tikslingas, todél tai padés gerinti atsidavimg darbui.

Paskutinysis hipoteziy blokas yra susij¢s su darbdavio jvaizdzio elementy jtaka darbuotojy
pasinérimui | darbg. Gauti rezultatai ir sudarytas modelis (zr. 19 pav.) parodé¢, kad jtaka pasinérimui
daro trys elementai: organizacinés charakteristikos, atlyginimas ir paskatinimas, darbo
charakteristikos. Organizaciniy charakteristiky poveikio pasinérimui koeficientas lygus 0,200 su
tikimybe 0,003, reiskia rySys yra reikSmingas modeliui. Atlyginimas ir paskatinimas pasinérimg veikia
per 0,094 balo su tikimybe 0,030, o tai vélgi parodo rySio reikSmingumg. Darbo charakteristiky
rodiklio jtaka pasinérimui yra 0,219 su tikimybe 0,004, vadinasi visi gauto modelio nepriklausomi

Kintamieji yra reikSmingi ir turi teigiamg poveikj darbuotojy pasinérimui j darba.

~ By ,
............................. -----._____ "'.‘In- 3
1 =y iin

Atlvoini ir B=0.094; p=0.030 .
et : PASINERIMAS
paskatinimas v
_ 0
,J_._-_-u.?.‘lq,'_‘...'.‘f"----"""'
Darho

19 pav. Darbdavio jvaizdzio elementy poveikio darbuotoju pasinérimui i darba modelis

Kaip jau buvo minéta, darbuotojo pasinérimas ] darbg apima susikoncentravimg, jausmus,
kuriuos sukelia darbas, taip pat ar darbuotojui sunku atsiriboti nuo darbo. AukSta pasinérimo lygj
turintis darbuotojas dirbdamas jausis laimingas, ir tai priklauso ne tik nuo atliekamo darbo
prasmingumo, tadiau ir nuo organizacijos apskritai. Zmogus laimingas tuomet, kai patenkinami jo
poreikiai (nuo zemiausiy iki auk$¢iausiy — savirealizacijos) ir tai pasiekti padeda ne tik atliekamo
darbo specifika, bet ir pati jmoné — ji parodo darbuotojui, kad jis vertinamas ir reikalingas, taip pat
darbuotojas gali buti ramus dél savo darbo vietos. Imoné, suteikianti karjeros perspektyvas, taip pat
turés aukstesnj darbuotojy pasinérimo j darbg lygj, kadangi darbuotojai jaus, kad jy atliekamas darbas

yra tikslingas ir naudingas jy ateiciai.
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Imong¢, siekdama didinti savo darbuotojy jsitraukimo lygj, neabejotinai turéty investuoti j savo
kaip darbdavio jvaizdzio gerinimg. Taciau investicijos | darbdavio jvaizdj nebutinai garantuos teigiama
graza jsitraukimui. Darbuotojy jsitraukimas priklauso ir nuo kai kuriy asmeniniy savybiy, kuriy
darbdavys net ir norédamas, taciau paveikti negali. Imoné¢, siekianti aukstesnio darbuotojy jsitraukimo
lygio, turéty vadovautis ne tik Siuo tyrimu gautais modeliais. Siiilytina jmonei investuoti j savo
darbuotojy poreikiy iSsiaiskinima, ir tik tada, kuomet aiSkiis darbuotojus motyvuojantys elementai,
kurti tam tikrg jsitraukimo didinimo sistemg. Taciau Sis tyrimas vienareik§SmiSkai parodé¢, kad
atlyginimas ir paskatinimas, kuris jprastai laikomas pagrindiniu darbuotojy motyvatoriy, néra toks
svarbus — jis veikia tik vieng i$ trijy darbuotojy jsitraukimg nusakanciy elementy. Tai reiSkia, kad
Zmonéms apart atlyginimo ir karjeros yra labai svarbi kolektyvo atmosfera, bendravimas, atliekamo

darbo pobiidis bei tai, kokioje organizacijoje jie dirba.
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ISVADOS

o Korporatyvinis jvaizdis — tai yra jmonés jvaizdis i§ kliento perspektyvos.
Taciau darbdavio jvaizdis yra iSskirtinai orientuotas j vidinius (esamus) ir iSorinius (potencialius)
darbuotojus. Darbdavio jvaizdis yra korporatyvinio jvaizdzio dalis, kurios stiprinimas padeda
Jmonges vertybes iSkomunikuoti per jmon¢je dirbancius darbuotojus. Taigi jmon¢je dirbantys
asmenys tiesiogiai prisideda ne tik prie jmonés, kaip darbdavio, jvaizdzio, taciau ir
korporatyvinio jvaizdzio bendrai. Darbdavio jvaizdzio vertinimas i§ darbuotojo perspektyvos
nusako, kaip jmonei pavyksta iSlaikyti darbuotojus, juos motyvuoti ir tuo paciu uztikrinti jmonés
tiksly suvokima bei jy perémimg.

. Stiprus darbdavio jvaizdis suteikia jmonei patrauklumg ir padeda pritraukti
darbo jéga, taip pat padeda esamiems darbuotojams susitapatinti su jmonés politika, vertybémis
ir tikslais ir gerinti veiklg (klienty aptarnavima, produkty ar paslaugy teikimo procesus), taip
stiprinant produkto jvaizdj visuomenéje. Kadangi jmonés darbuotojai yra pagrindinis
nekopijuojamas konkurencinis pranasumas, tad darbdavio jvaizdzio formavimas padeda
sumazinti jmonés kastus, kurie jprastai skiriami marketingui. Taip pat esant stipriam darbdavio
jvaizdZziui, darbuotojai yra lojalesni, o darbuotojy kaita jmonéje mazesné — taigi taupomos ir
darbuotojy paieskai, atrankai, priémimui bei mokymams skiriami léSos.

. Darbuotojy jsitraukimui didZiausig jtakg daro organizacijos, kurioje asmuo
dirba, charakteristikos, atlyginimas ir paskatinimas, dirbamo darbo charakteristikos bei jmonéje
dirbantys Zmonés bei kultira. Organizacijos reputacija néra darbuotojo jvaizd] veikiantis
elementas — reputacija labiau veikia kitus darbdavio jvaizdZio elementus nei darbuotojy
isitraukimg. Darbuotojo energingumg stipriausiai lemia organizacijoje vyraujanti kultiira ir
Zzmonés bei atlieckamo darbo charakteristikos. Darbuotojo atsidavimg darbui sukelia organizacijos
savybés, zmongs ir kultiira bei atlieckamas darbas. Darbuotojo pasinérima i darbg stipriausiai
veikia organizacinés charakteristikos, atlyginimas ir paskatinimas bei darbo pobidis.

. Remiantis tyrimo rezultatais daroma iSvada, kad darbdavio jvaizdis yra
glaudziai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu ir, norint didinti darbuotojy jsitraukimag, jmonés turi
pirmiausiai stiprinti savo, kaip darbdavio, jvaizdj. Nors kiekvienas individas darbdavj renkasi
pagal skirtingus kriterijus, tac¢iau bendros tendencijos vistiek iSlieka. Darbdavys, siekdamas
didinti darbuotojy jsitraukima, turéty suteikti karjeros ir paaukstinimo perspektyvas — kai jos
nesuteikiamos, darbuotojas néra skatinamas tobuléti. Organizacija taip pat turéty skatinti glaudy
bendravimg tarp visy jmonés darbuotojy, nes butent draugiSki santykiai su kolegomis ir
vadovybe skatina darbuotojo lojalumg. Darbuotojams svarbus ir kiirybiskumo naudojimas darbe.

Taciau svarbiausia, kad darbdavys patenkinty darbuotojo liikes¢ius — tokiu atveju darbuotojas
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gerai vertins darbdavj, prisidés prie jo jvaizdzio stiprinimo bei rekomenduos jmone, kaip
darbdavi, ir kitiems.

. Imonés, siekiancCios gerinti darbuotojy jsitraukimg turéty pirmiausiai
iSsiaiskinti, kokie jmonés, kaip darbdavio, aspektai darbuotojams yra svarbiis, taip pat kokie yra
ju poreikiai. Jokia moksliné literattira ar tyrimas tiksliai nepasitlys, kaip reikia elgtis ir kokias
priemones dera diegti siekiant visisko darbuotojy jsitraukimo. Tik iSsiaiS8kinus darbuotojy
poreikius ir lukescius reikia kurti jsitraukimo skatinimo sistema, kurig véliau periodiskai reikia
tikrinti. Darbuotojy jsitraukimo tyrimai yra tik metodiné patariamoji priemoné, kuri gali
pamatuoti jsitraukimo lyg] jmonéje ir parodyti problemines sritis, o ne pasitlyti, kokias
priemones diegti siekiant jsitraukimo didinimo. Bet kuriuo atveju jmoné turi suvokti, kad
darbuotojy jsitraukimo didinimas reikalaus tam tikry finansiniy ir zmogiskyjy istekliy, ir
trumpuoju laikotarpiu Sie kastai gali pasirodyti pernelyg dideli, taciau butina jvertinti darbuotojy

isitraukimo ilgalaike graza, kuri be abejonés bus teigiama.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS. Darbdavio jvaizdZio poveikio darbuotojy jsitraukimui tyrimo
anketa

Darbdavio jvaizdzio poveikio darbuotojy jsitraukimui tyrimas

Gerb. Respondente,

Esu Kauno Technologijos Universiteto, Ekonomikos ir verslo fakulteto, Zmoniy istekliy vadybos
magistro studijy II kurso studenté. Baigiamajj magistrinj darba rasau tema "Darbdavio jvaizdzio
poveikis darbuotojy jsitraukimui".

PraSau jusy atsakyti j Sios anketos klausimus. Anketos uzpildymas truks iki 10 minuciy.

Tyrimo rezultatai bus naudojami tik baigiamajame darbe.

I$ anksto dékoju!
Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami
Pragome jvertinti teiginius apie darba, kurj dirbate@
Visiskai Nesuti  Nei sutinku, Suti  Visiska
nesutinku  nku nei nesutinku  nku I sutinku
Savo darbe as trykstu
energija
Savo darbe jauciuosi stiprus
ir energingas
Atsikélus ryte noriu eiti |
darba
Galiu nenutriikstamai dirbti
ilga laikg

M

X

Savo darbe jauciuosi
emociskai atsparus

Savo darbe visuomet esu
atkaklus, net kai nesiseka

Jauc¢iu kad darbas, kurj
atlieku, yra prasmingas ir
tikslingas

Savo darbe esu kupinas
entuziazmo

x x| [x x]x x|
x x| |x x| |x x
x x| [x x| [x X
x x| [x x]x x|

x x| x X

M
x|
x|
X
X

Mano darbas mane jkvepia

Didziuojuosi darbu, kurj
darau

Mano darbas yra kupinas

VW —

Laikas greitai béga kuomet
dirbu

Kai dirbu, pamirstu viska,
kas aplink mane

Dziaugiuosi, kai tenka
intensyviai dirbti

X x| [xox]Ix x[x x|

x x| [x x| [x x||x x|
x x| [x x| [x x|[[x x]
X x| [xox]Ix x[x x|
X x| [xox]Ix x[x x|

AS jsitraukiu | savo darbg
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nesutinku

Dirbdamas as uzsimirstu

Man sunku atsiriboti nuo
savo darbo

Organizacija sukuria malonig
darbo aplinkg

Dirbu jdomioje ir jaudinancioje
aplinkoje

Organizacija siiilo aukstos
kokybés produktus ir paslaugas

Organizacija sitilo inovatyvius
produktus ir paslaugas

Dirbu organizacijoje, kurioje
yra geri santykiai su vadovais

Dirbu organizacijoje, kurioje
yra geri santykiai su kolegomis

Dirbu organizacijoje, kurioje
yra palaikantis ir skatinantis
kolektyvas

Organizacija vertina ir skatina
kiirybiskumo naudojima

Organizacija sukuria teigiama
atmosferg

Dirbu organizacijoje, kuri man
suteikia ateities karjeros
perspektyvas

Dirbu organizacijoje, kurioje
suteikiamos paaukstinimo pareigose
perspektyvos

Organizacija moka didesnj nei
vidutinj darbo uzmokest;j

Darbas organizacijoje padeda
igyti karjerai padedancios patirties

Organizacijoje galiu pritaikyti
Zinias, jgytas kitose organizacijose

Dirbu organizacijoje, kurioje
kitus galiu iSmokyti to, kg moku
pats

Organizacija uztikrina darbo
saugumag ir stabilumag

Organizacija yra socialiai
atsakinga

Visiskai

X
X

Visiskai
nesutinku

x|

X

x x| |x %]

x|

x| x| x| x

x| [x] x| [x]

x| x|

nk

Nesuti

b

Nei sutinku,

nei nesutinku

X

x| [x]

nku

PraSome jvertinti teiginius apie organizacija, kurioje dirbate®@

Nesuti

X

X

x x| x|

X

x| x| x| x|

x| [x] x| x|

x| x|

Nei
sutinku, nei
nesutinku

x x| |x x| x x]

X

x| x| x| x

x| [x] x| [x]

x| x|

Suti

nku

Visiska

i sutinku

X x
X x

nku

Suti

X

X

x x| x x|

X
X

x| x| x]
X

X
X

x| [x] x| x|
x| [x] x| x|

x| x|

Visisk
ai sutinku

X

X

x x| x x|

x| x|

x| x|
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Visiskai
nesutinku  nku

Organizacija yra orientuota j
klienta

Dirbu inovatyvioje
organizacijoje, kuri pasizymi ] ateitj
orientuotu poziiiriu

x| x]

Didziuojuosi, kad dirbu butent
Sioje organizacijoje
Si organizacija yra laikoma
puikiu darbdaviu
Dirbti Sioje organizacijoje
rekomenduociau ir kitiems
Jasy lytis@
BVyras

&Moteris

x| x| X

6. Jasy amzius@
Jiisy issilavinimas@
EPradinis
BVidurinis
WAukﬁesnysis

X Nebaigtas aukstasis
&Aukétasis

Jiisy individualios pajamos per ménesj (po mokes&iy)@
X Maziau nei 300 eury

E301-500 eury

&501-800 eury

&801-1000 eury

&1001-1500 eury

&1501-2000 eury

E2001 ir daugiau eury

Nesuti

x| x|

x| x| x|

Nei
sutinku, nei
nesutinku

X

X

x| x| X

nku

Suti

X
X

x|
x|

x| x| x|
x| x| x|

Visisk
ai sutinku
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