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IVADAS

Darbo temos aktualumas — analizuojant moksling literatiira, galima pastebéti, kad kiekvienais
metais ji papildoma naujais moksliniais tyrimais, susijusiais tiek su jmoniy socialinés atsakomybés
sritimi, tiek ir su darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo konstrukty tyrimais. Tai salygoja,
kad tiek jmoniy socialinés atsakomybeés, tiek ketinimo iseiti i§ darbo bei darbuotojy jsitraukimo temos

— vis dar aktualios moksliniy tyrimy srityje.

Analizuojant jmoniy socialinés atsakomybeés sampratos koncepcijy kaita, galima pastebéti,
kad naujausioje mokslinéje literatiiroje, imoniy socialin¢ atsakomybé pradedama traktuoti kaip
strateginé organizacijy verslo sritis, sietina su konkurenciniu organizacijos pranasumu ir bendrosios
vertés kurimu (angly. k. CSV - creating shared value). Taip pat jmoniy socialinés atsakomybés
sampratoje atsiranda naujas komponentas - tai tiekimo grandinés socialiné atsakomybé (i§ angly k.:
SCSR - Supply Chain Social Responsibility), kuri sudaro procesa, kurio metu kelios organizacijos
uztikrina JSA principus visoje produkto ar paslaugos tiekimo grandingje iki kol jie pasiekia vartotoja.
Sie poky&iai jmoniy socialinés atsakomybés koncepcijoje, salygoja, kad jmoniy socialine atsakomybe
tampa privalu integruoti organizacijos veikloje, jmoniy socialin¢ atsakomybé tampa strategiSkai
svarbia organizacijy veiklos sritimi, kuri yra reik§minga ir turinti jtakos santykiams tarp organizacijos

ir jos suinteresuotyjy iSoriniy ir vidiniy (] §ig grupe¢ patenka ir organizacijos darbuotojai) Saliy.

Darbuotojy jstraukimas organizacijy veikloje sietinas su organizacijy konkurenciniu
prana§umu ir finansine nauda. Siuo atveju, svarbu pastebéti, kad moksliniuose tyrimuose yra
nustatytas statistiSkai reik§Smingas rySys tarp imoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo
(Glavas ir Piderit (2009); Rosso ir kt. (2010); Caliguri ir kt. (2013); Dhanesh (2014); Gill (2015);
Glavas (2016) ir kt.). O tai salygoja, kad jmoniy socialiné atsakomybé gali biiti vienu i§ darbuotojy
jsitraukimg skatinan¢iy veiksniy. Taciau, atsizvelgiant j darbo aplinkoje egzistuojancius karty
skirtumus, galima daryti prielaida, kad skirtingy karty darbuotojai, gali turéti skirtingg poziiir] ir
suvokimg apie jmoniy socialing atsakomybe, taip pat, X, Y ir Z karty darbuotojy jsitraukimg j darbg
gali salygoti skirtingi veiksniai. Atsizvelgiant ] tai, aktualu iStirti, ar skirtingos darbuotojy kartos,

moderuoja rysj tarp imoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo.



Darbuotojy ketinimas iSeiti i§ darbo — tai pirminis, kognityvinis kaitos komponentas,
atsirandantis ir galimas identifikuoti anksc¢iau, nei darbuotojas imasi realiy veiksmy ir savanoriskai
palieka organizacijg. Ketinimas iSeiti — tai pirminis darbuotojo savanoriskos kaitos proceso etapas,
kurio metu darbuotojas i§ pradziy suformuoja mintj, nuostata, apie galimybe iSeiti 1§ darbo, taciau Sis
etapas neapima galutinio, faktinio veiksmo — i$éjimo i§ organizacijos. Analizuojant moksling
literatira, atliktuose tyrimuose, pastebimas statistiSkai reikSmingas rySys tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iseiti (Joshi et al. (2015); Lin & Liu (2017); (Ranjan & Yadav
(2018); Nejati et al. (2021); ir kiti). Tokie rezultatai leidzia daryti prielaida, kad jmoniy socialiné
atsakomybé¢ gali turéti tiesioging teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui ir yra aktualu iSanalizuoti, ar
skirtingy karty darbuotojai, kaip moderatorius, veikia rysj tarp jmoniy socialinés atsakomybes ir

darbuotojy ketinimo iseiti.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis - mokslinéje literatiiroje galima rasti jvairiy tyrimy, susijusiy
su atskirais jmoniy socialinés atsakomybés, ketinimo iSeiti i§ darbo ar darbuotojy jsitraukimo
konstruktais (Won-Moo Hur, Tae-Won Moon ir Sung-Hoon Ko (2018) tyré socialinés atsakomybés
ir darbuotojy kiirybiskumo rysj; Angeli (2020) pateiké jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy
gerovés tyrima; Lee (2020) atliko tyrima susijusi su jmoniy socialing atsakomybe ir vidinés
organizacijos repuatcija; Setyaningrum ir Haryono (2018) tyré jmoniy socialinés atsakomybés
poveikj veiklos rezultatams; Schneider, Yost ir Kropp (2018) atliko darbuotojy jsitraukimag
skatinan¢iy veiksniy tyrimg; Udyn, Mahmood ir Fan (2019) tyré darbuotojy isitraukimo svarba
organizacijos darbo grupiy veiklos rezultatams; Albrecht, Breidahl ir Marty (2018) atliko
organizaciniy iStekliy, organizacinio klimato ir darbuotojy jsitraukimo tyrimg; ir kt.), . Taciau
1§skirtinai yjmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo rySys dar mazai tyrinétas, nors
mokslingje literatiiroje galima rasti tyrimy susijusiy su tam tikromis jmoniy socialinés atsakomybés
ir skirtingais darbuotojy isitraukimo veiksniais (Valentine ir Flaischman (2008) nustaté teigiama rysj
tarp ISA ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Rysj tarp $iy dviejy konstrukty, taip pat tyré Glavas ir
Kelley (2014). Grant (2008), 1Styré ry$j tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir vidinés darbuotojo
motyvacijos. Glavas (2016), tyrime buvo tirtas rysys tarp darbuotojy suvokimo apie ISA ir darbuotojy
isitraukimo, tiriant autentiSkumo ir organizacinés paramos, kaip moderatoriy jtaka). Taciau svarbu
18skirti, kad jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo konstrukty tarpusavio rysio

skirtingy karty kontekste, sistemingy tyrimy néra pateikta.

Darbo naujumas — magistro baigiamajame darbe bus atliekamas kiekybinis tyrimas, siekiant

nustatyti, kokig jtaka jmoniy socialin¢ atsakomybé daro skirtingy karty darbuotojy ketinimui ieiti 1§
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darbo, medijuojant darbuotojy jsitraukimui, darbuotojy kartas pasitelkiant kaip moderatoriy tarp
imoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti, ir jmoniy socialinés atsakomybés ir
darbuotojy jsitraukimo sgsajy rysio. Svarbu pastebéti, kad mokslingje literatiroje triiksta sistemingy
tyrimy sietiny su jmoniy socialinés atsakomybeés jtaka darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo. O tyrimy,
kuriuose biity nagrin¢jama darbuotojy jsitraukimo mediacija rySiui tarp jmoniy socialinés
atsakomybeés ir skirtingy karty darbuotojy ketinimo iSeiti — nebuvo rasta. Taip pat, kaip vienas i$
naujausiy atlickamo tyrimo aspekty — tai Z kartos jtraukimas. Svarbu pastebéti, kad Z kartos
darbuotojai jau pradeda jsilieti j darbo rinka, o mokslinéje literatiiroje kol kas randama labai mazai

tyrimy susijusiy su Z kartos darbuotojais.

Darbo problema — kokia jmoniy socialinés atsakomybés jtaka skirtingy karty darbuotojy ketinimui

iSeiti i§ darbo, medijuojant darbuotojy jsitraukimui?

Darbo tikslas — jvertinti jmoniy socialinés atsakomybés jtakg skirtingy karty darbuotojy ketinimui

iSeiti i§ darbo, medijuojant darbuotojy jsitraukimui j darba.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti jmoniy socialinés atsakomybés, darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo
konstrukty sampratas ir Kitus teorinius aspektus.

2. Pristatyti svarbiausias skirtingy karty darbuotojy charakteristikas.

3. I8skirti jmoniy socialinés atsakomybés, darbuotojy isitraukimo, ketinimo iSeiti i§ darbo
tarpusavio sgsajas skirtingy darbuotojy karty kontekste

4. StatistiSkai palyginti socialinés atsakomybes jtakg darbuotojy ketinimui iSeiti 1§ darbo, §j rysj
moderuojant darbuotojy kartoms.

5. ISanalizuoti, kaip darbuotojy jsitraukimas, kaip mediatorius, veikia rysj tarp imoniy socialinés

atsakomybés ir ketinimo i$eiti 1§ darbo, §j ry§] moderuojant skirtingoms kartoms.

Darbo metodai:
e Teoriniai tyrimo metodai: lyginamosios analizés metodas.
e Empiriniai duomeny rinkimo metodai: Kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa.
e Empiriniai duomeny analizés metodai: apraSomoji statistika, koreliaciné analizé, regresine

analizé, T-testas, ANOVA testas, mediatoriaus analiz¢, moderatoriaus analizé.



1. TEORINIAI ORGANIZACIJU SOCIALINES ATSAKOMYBES IR
DARBUOTOJU ISITRAUKIMO ASPEKTAI

Siame skyriuje aptariami jmoniy socialinés atsakomybés, ketinimo iSeiti i§ darbo ir
darbuotojy jsitraukimo teoriniai aspektai. Remiantis uzsienio Saliy moksline literatiira — nagrinéjama
socialinés atsakomybés samprata, jos koncepcijy raidos formavimosi etapai. Siame skyriuje
nagrinéjamas ketinimo iseiti is darbo konstruktas. Taip pat analizuojama darbuotojy jsitraukimo
samprata, jsitraukimq lemiantys veiksniai, pristatomi Siy veiksniy modeliai. Taip pat pateikiamos
jmoniy socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti is darbo teorinés sgsajos. Pristatomi skirtingy karty
darbuotojy poziiriai j socialine atsakomybe ir jsitraukimg j darbg. Siame skyriuje naudojama

uzsienio autoriy literatiira, internetiniai Saltiniai.

1.1. Socialinés atsakomybés samprata ir jos koncepcijuy raidos etapai

Imoniy socialinés atsakomybés (toliau: [SA) samprata néra nauja, remiantis Chaffee (2017),
socialinés atsakomybés apraiSkas galime atsekti dar senovés Romény jstatymuose, kuriuose [SA gali
biti sietina su tokiy institucijy veikla, kaip nepasiturin€iy ar seny Zmoniy globos organizacijos,
ligoninés, naslai¢iy namai. Vis délto, remiantis Carroll (2008), tikslesné jmoniy socialinés
atsakomybés sampratos koncepcijos formavimosi raiSka pastebima XIX a. antrojoje pusé€je ir yra
sietina su industrinés revoliucijos laikotarpiu, kurio metu, i§ manufaktiirinés gamybos pereinant prie
masininés, gamybinéms jmonéms gavus galimybe didinti savo naSuma, émé rysketi tokios socialinés
problemos kaip — darbininky klasés darbuotojy, taip pat iSskirtinai motery ir vaiky iSnaudojimas,
prastos darbo sglygos, darbuotojy iSsekimas ir nelaimingi jvykiai darbe. Wren (2005) teigimu, Sios,
su gamybiniy jmoniy veikla susijusios socialinés problemos, kélusios visuomenés nepasitenkinimg ir
verslininky siekis jmoniy veiklos naSumui, paskatino juos imtis tokiy socialiniy iniciatyvy kaip —
darbuotojy poilsio bei piety kambariy jkiirimas, darbo laiko organizavimas, ligoniniy bei pirciy
statyba ir kita. Remiantis Wulfson (2001), pirminé [SA sampratos idéja sietina su filantropine veikla,
kuri pasireiSkia savanoriSkomis verslininky iniciatyvomis, tafiau néra taikoma organizacijos
lygmeniu. XX a. pirmoje puséje, jau pastebima, kad vadovai, jmoniy veikloje vis labiau pradeda
derinti pelno maksimizavimo siekij, kartu su savo klienty, akcininky reikalavimais, atsizvelgiant |
darbuotojy interesus ir visuomenés pozitrj. Tai paskatino, kad jmoniy vadovai, biity laikomi
tarpininkais / patikétiniais tarp skirtingy organizacijos interesy grupiy, o tai jau laikytina tam tikry

socialiniy bei ekonominiy atsakomybiy priémimu organizacijy lygmenyje (Carroll, 2008).



Svarbus luzis jmoniy socialinés atsakomybés sampratos koncepcijos formavimosi raidoje
ivyksta XX a. antrojoje pus€je, kai [ISA samprata pradedama analizuoti ir tirti mokslingje literattiroje.
Pirmasis ISA apibrézimas siejamas su H. R. Bowen, kurio manymu, didelés organizacijos turi stipry
poveikj visuomenei, tad organizacijy veiklos politika turi biiti kuriama ir sprendimai priimami
atsizvelgiant | §] galimg poveikj (Bowen, 1953). Bowen‘as siiilé, nustatyti tikslius socialinés
atsakomybés principus organizacijoms, nes verslo sprendimai turi jtakos suinteresuotosioms Salims,
organizacijy darbuotojams, klientams, o tai veikia ir bendrg visuomenés gyvenimo kokybe. Taigi,
Bowen apibrézé jmoniy socialing atsakomybe — kaip ,,verslo organizacijy jsipareigojimg, vykdyti
tokig verslo politikg, priimti tokius sprendimus arba vadovautis tokiomis veiksmy vykdymo
kryptimis, kurios yra pageidautinos atsizvelgiant j visuomenés tikslus ir vertybes* (Bowen 1953, p.
6). Panasy poziiirj j ISA pateiké ir Davis (1960), pasak autoriaus, verslininkai turi didele galig ir
pareiga prie§ visuomene, tiek ekonominiu tiek ir zmogiskyjy vertybiy atzvilgiu, tad ,,verslininky
socialin¢ atsakomybé¢ turi biiti proporcinga jy socialinei galiai (Davis, 1960, p. 71). JAV
Ekonomikos plétros komitetas (1970), suteiké nauja supratimg apie korporacijy vaidmenj nurodant,
kad ,,verslo funkcijos veikia viesai ir jy pagrindinis tikslas yra konstruktyviai tarnauti visuomenés
poreikiams, kad visuomené biity patenkinta (11 p.). Taciau Friedman (1976) iSreiské visai kitokj
pozitrj j ISA. Pasak autoriaus, verslo prerogatyva yra gaminti prekes arba teikti paslaugas ir taip
kurti ekonoming pridéting verte, kuri taip pat susijusi ir su nauda visuomenei. Jo teigimu, socialinés
atsakomybés jgyvendinimas yra ne verslo jmoniy, o nevyriausybinio, vie$ojo sektoriaus organizacijy
prerogatyva. Pasak Friedman (1976), verslo imonés generuoja pelna, taciau taip pat moka mokescius
valstybei, kurie yra paskirstomi ir socialiniy visuomeniniy tiksly jgyvendinimui, tad socialinés
atsakomybés jgyvendinimas neturéty biiti perduodamas verslo jmoniy atsakomybei. 1979-aisiais,
Carroll i8skiria tris J[SA dimensijas: ekonoming, teising ir eting, kurios, pasak autorés, apima
visuomenes liikesCius (Carroll, 1979). Jones (1980), ISA jvertina kaip procesa, kuris turéty veikti
imoniy elgseng. Burke ir Logsdon (1996) apibrézé 5 strategines ISA dimensijas, kurios lemia
nustatomg ir iSmatuojamg vertés sukiirimg jmonés ekonominés naudos formomis: kokybe,
organizacijos matomumas, specifiSkumas/tinkamumas, proaktyvumas ir savanoriska veikla. Taigi,
mokslingje literatiroje galima matyti jvairiy ISA apibrézimy, taciau 1999 m. Jungtiniy Tauty
generalinis sekretorius Kofi Annan, pirma kartg pristaté ,,Pasaulinj susitarimg* pasaulio ekonomikos
forumo metu. Jis pakvieté verslo lyderius jungtis prie iniciatyvos, kuri vienyty veikti kartu verslo
Jmones ir organizacijas, Jungtiniy tauty organizacijg (toliau: JTO) ir pilieting visuomeng, remiantis

deSim¢ia universaliy principy Zmogaus teisiy, darbuotojy teisiy, aplinkos apsaugos ir kovos su
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korupcija srityse. Taigi, 1999 m. JTO Pasaulinis susitarimas apibrézé jmoniy socialing atsakomybe

kaip: ,,ilgalaikj verslo isipareigojima etiskai elgtis ir vykdant ekonoming plétra prisidéti prie

darbuotojy ir jy Seimy gerovés, taip pat vietinés bendruomenés ir apskritai visuomenés gyvenimo

lygio tobulinimo*‘(Jungtiniy tauty organizacijos ,,Pasaulinis susitarimas*, 1999).

1 lentelé

ISA samprata ir jos kaita nuo XX a. 5 desimtmecio iki XXI a. pradzios

Mokslinis poZitiris

Verslas yra atsakingas uz savo
poveikj visuomenei

Organizacijos turi suvokti savo
socialing galia,

Organizacijos turi savanoriskai
iSreiksti susidoméjima
suinteresuotyjy Saliy interesais

Verslo prerogatyva yra gaminti
prekes arba teikti paslaugas ir
taip kurti ekonoming pridéting

verte, kuri taip pat susijusi ir su

nauda visuomenei.

Visuomeneés lukes¢iy
tenkinimas

ISA vertés kiirimas jmonés
ekonominémis galiomis

Verslo lyderiy iniciatyva
vienijanti jmones ir pilieting
visuomeng (Zmogaus teisiy,

darbuotojy teisiy, aplinkos
apsaugos ir kovos su korupcija
srityse).

Metai

1953

1960

1963

1976

1979

(1996)

1999

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Autorius

Bowen

Davis

McGuire

Friedman

Carroll

Burke ir
Logsdon

JTO

Samprata

»Verslo organizacijy jsipareigojimas, vykdyti
tokig verslo politika, priimti tokius
sprendimus arba vadovautis tokiomis veiksmy
vykdymo kryptimis, kurios yra pageidautinos
atsizvelgiant | visuomenés tikslus ir vertybes”

,» Verslininky socialiné atsakomybé turi biiti
proporcinga jy socialinei galiai*

Imonés turéty dométis politika,
bendruomenés socialine gerove ir darbuotojy
Svietimu bei laime.

ISA jgyvendinimas yra ne verslo jmoniy, o
nevyriausybinio, vieSojo sektoriaus
organizacijy prerogatyva.

Verslo jmonés generuoja pelna, taciau taip pat
moka mokescius valstybei, kurie yra
paskirstomi ir socialiniy visuomeniniy tiksly
jgyvendinimui,

ISA apima tiek ekonominius, tiek teisinius,
tiek etinius liikesc¢ius, kuriuos visuomené
iSreiskia organizacijai.

5 strateginés [SA dimensijos, kurios lemia
nustatomg ir iSmatuojamg vertés sukiirimg
jmonés ekonominés naudos formomis:
kokybé, organizacijos matomumas,
specifiSkumas/tinkamumas, proaktyvumas ir
savanoriska veikla.

»ISA — tai ilgalaikis verslo jsipareigojimas
etiskai elgtis ir vykdant ekonoming plétra
prisidéti prie darbuotojy ir jy Seimy gerovés,
taip pat vietinés bendruomenés ir apskritai
visuomenés gyvenimo lygio tobulinimo*

Dimensija /(-0s)

Etiné

Etiné

Savanoriskoji

Ekonominé

Ekonominé, teisiné,
etiné

Kokybé,
organizacijos
matomumas,

specifiskumas/

tinkamumas,
proaktyvumas ir
savanoriska veikla

Etiné,
suinteresuotyjy
Saliy, savanoriskoji



Po 1999 m. JTO pasaulinio tauty susitarimo, jmoniy socialinés atsakomybés koncepcijos,
susiformavusios XX a. antrojoje pus¢je reikSme éme sparciai augti. XXI a. pradzioje, [SA samprata
buvo pradéta nagrinéti ne tik mokslingje literatiiroje, taciau ir pasauliniy institucijy mastu, kitaip
tariant, [SA samprata tampa labiau institucionalizuota, pradedama intensyviau skatinti perkelti jmoniy
socialinés atsakomybés principus ir ] prakting organizacijy veikla. 2001 m. Europos komisija
patvirtino tokj ISA apibrézima: ,,ISA — tai sgvoka, reiskianti, kad jmonés plétodamos veiklg ir rySius
su suinteresuotaisiais subjektais, savanoriskai paiso socialiniy ir aplinkosaugos aspekty™ (Europos

komisijos direktyva dél jmoniy socialinés atsakomybés, 2001).

Nuo 2000 m. JSA apibrézimai atspindéjo jsitikinima, kad organizacijos jgauna naujg vaidmenj
visuomengje, jos turi reaguoti i socialinius liikkesCius ir turéty biiti motyvuojamos tvarumo ieSkojimu,
o tai reiske, kad organizacijoms reikés priimti naujus sprendimus. Tolesn¢ ISA sampratos raidg nuo

XXI a. pradzios galime stebéti 2 lenteléje.

2 lentelé

ISA samprata ir jos raida nuo XXI a. pirmojo desSimtmecio iki Siy dieny

Saltinis Samprata / mokslinis poZitris Dimensija
ISA reaguoja | numanomg verslo ir visuomenés socialing sutartj ir gali Ekonominé
Lantos (2001) tapti strategine, kai ji yra 1monf:jsa I};:lno generavimo valdymo plany savanoridkoji
Chandler ir Werther ,»ISA i§ minimalaus jsipareigojimo tampa strategine biitinybe, kuri Teisiné,
(2005, p. 319) skatina tvary konkurencinj prana§uma‘ aplinkosauginé
. SCSR (i§ angly k. tiekimo grandinés socialiné atsakomybé) padeda
Porter ir Kramer . . Lo o y . . . .
(2006) imonéms pasiekti konkurencinj pranasuma, dél kurio sukuriama bendra Ekonominé
verte.
Husted ir Allen SCSR sukuria naujas galimybiy sritis, nes nuolat stengiasi kurti verte, e
. N LT, T o Ekonoming, teisiné
(2007) kuri tuo paciu neiSvengiamai susijusi su socialiniais reikalavimais.

ISA pasireiskia per 5 dimensijas: ekonominé (verslo operacijos, sietinos

ST . . TR . . Ekonominé,
su indéliu | ekonomikos vstymasi) socialiné (visuomenés geroves socialine
Dahlshrud (2008) d1d1n1.r.nas), apllnkosauglpev(apllnkosauglplq tlk?ll} 1trauk1ma§ 1vve.rslf) aplinkosauging,
oprecijas), suinteresuotyjy Saliy (santykiai su suinteresuotomis Salimis . .
suinteresuotyjy

(tiekéjais, darbuotojais, klientais ir kt.) ir savanori$kaja (verslo etika, . AL
S Saliy, savanoriskoji
vertybinis poziliris).
SCSR integruojama su 7 bendrais principais: ugdyti reikalingus talentus,
Heslin ir Ochoa plétoti naujas rinkas, apsaugoti darbuotojy gerove, sumazinti ekologinj
(2008) pédsaka, gauti pelno i Salutiniy produkty, jtraukiant klientus, sukuriant
ekologiskesne tiekimo granding.

Ekonominé,
aplinkosauginé,
darbuotojy gerove

»Korporacijos tikslas turi biiti i§ naujo apibréZztas kaip bendros vertés
kiirimas (CSV), o tokia bendros vertés kiirimo (CSV) samprata turéty
pakeisti [SA.

Bendros vertés
ktirimas

Porter ir Kramer
(2011, p. 2)



ISA — korporacijos savo veikloje atspindi jy susirfipinimg socialinémis
Trappas (2012) ir pasaulinémis problemomis, net jei kai kurios i§ $iy problemy gali biiti Savanoriskoji
tiesiogiai nesusijusios su pagrindine jy veikla.

Tiekimo grandinés socialiné atsakomybé (angly k. SCSR) yra
Chandler ir Werther svarbiausias jmonés strateginiy sprendimy priémimo ir kasdienés Ekonominé,
(2013) veiklos aspektas, teigiantis, kad per tai jmonés gali efektyviai ir socialiai aplinkosauginé
atsakingai kurti rinkos produktus / paslaugas.

ISA — suinteresuotyjy Saliy jtraukimas, valdymas, verslo etika, imoniy Suinteresuotyjy

Carroll (2015) pilietiSkumas, jmoniy tvarumas ir bendry vertybiy kirimas. Saliy, etiné

Tvarios vertés kiirima apibrézia kaip pagrindinj SCSR (tiekimo

Chandler (2016) grandings) tiksla.

Aplinkosauginé

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Analizuodami lenteléje pateiktas [SA sampraty koncepcijas, galime matyti, kad nuo XXI a.
pradzios, ISA tampa traktuojama kaip strateginé konkurencing alternatyva, j ISA sampratg vis labiau
jtraukiamas tvarumo elementas. Taip pat [SA sampratoje atsiranda dar vienas svarbus elementas — tai
tiekimo grandinés socialiné atsakomybé (i$ angly k.: SCSR - Supply Chain Social Responsibility), kuri
sudaro procesa, kurio metu kelios organizacijos uztikrina [SA principus visoje produkto ar paslaugos
tiekimo grandingje iki kol jie pasiekia vartotoja. Taip pat, analizuojant [SA sampratos raida, ISA
sampratg i$ dalies buvo siiloma keisti j organizacijy bendros vertés kiirimo sampratg (i$ angly. k. CSV
- creating shared value), kuri pasireiSkia per ekonominés vertés kiirimo praktika taip, kad kartu kurty
pridéting vert¢ visuomenei, sprendZiant jos poreikius ir prieSingai nei [SA, bendros vertés kiirimas

turéty biiti organizacijos verslo strategijos esmé.

Analizuojant jmoniy socialinés atsakomybés sampratg ir jos raida, galime pastebeti, kad ISA
suvokimas kito keliais etapais. Pirminé [SA samprata verslo pasaulyje buvo traktuoja kaip asmeniné
verslininky iniciatyva, sietina su filantropine veikla, siekiant spresti visuomenéje kylancias socialines
problemas. Analizuojant tolimesng [SA sampratos raidg, svarbu iSskirti jos perkélimg 1§ asmeningés
verslininky prerogatyvos j institucinj lygmenj. Siame lygmenyje ISA samprata i$ple¢iama nuo
pavieniy veiksmy nukreipty i visuomenes poreikiy tenkinimg, ] sistemingai vykdomus socialinés
atsakomybés procesus, susijusius su darnia ekonomikos plétra, aplingosauginiy principy taikymu ir

bendru visuomenés geroves lygio kélimu.

Remiantis atlikta jmoniy socialinés atsakomybés raidos analize, magistro baigiamajame darbe
ISA samprata bus apibrézta kaip sisteminga organizacijos veikla, grindziama ekonominés, socialinés,
aplinkosauginés dimensijy sintezés, sglygojamos sgveikos su suinteresuotomis Salimis, siekiant

uztikrinti tvary ekonominés vertés kiirimg ir bendrg visuomeneés geroves augima.
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1.2. Isitraukimo i darbg samprata ir teoriniai poZiuriai

Nuolatinis organizacijos siekis yra kuo aukstesni veiklos rezultatai, o vienas i§ pagrindiniy
organizacijos resursy yra darbuotojai. Siuolaikinéje XXI-ojo amZiaus organizacijoje, darbuotojas yra
ne tik vienas i§ pagrindiniy organizacijos iStekliy, taciau spartéjanciy technologiniy inovacijy ir Ziniy
visuomenés kontekste, tampa itin reikSmingu organizacijy konkurenciniu veiksniu. Barik ir Kochar
(2017) teigimu, XXI amziuje, keliant klausimus apie konkurencinius organizacijos pranaSumus,
didZiausias jmoniy démesys turéty biiti sutelktas j darbuotojy jsitraukimo skatinimg. Remiantis
(Anitha (2014), darbuotojy jsitraukimas organizacijoms yra strategiSkai svarbus organizacijy
konkurencinéje kovoje, nes Sis veiksnys, negali biiti nukopijuotas ar identiSkai atkartotas kitoje
organizacijoje. Welch (2011) teigimu, darbuotojy jsitraukimas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
siekiant auksto veiklos efektyvumo bei yra svarbus veiksnys siekiant efektyvinti inovacijy diegima
organizacijoje. Remiantis Ahlowalia, Tiwary ir Jha (2014) tyrimu, jsitrauk¢ darbuotojai stipriau tiki
ir sieckia organizacijos sékmés, pasizymi didesniu produktyvumu ir vidutiniskai dirba net 18%
efektyviau, lyginant su darbuotojais, kuriy jsitraukimas j darba yra Zemas. Analizuojant mokslingje
literatiiroje autoriy pateiktus darbuotojy jsitraukimo sampratos apibrézimus, galime pastebéti, kad
darbuotojy jsitraukimas — tai plataus spektro konstruktas, tiriamas tiek vadybos, tiek ir psichologijos
mokslo sriCiy atstovy.

Darbuotojy jsitraukimo savoka mokslingje literatiiroje santykinai néra nauja ir mokslininkai
ja tiria jau keleta deSimtmeciy. Isitraukimo j darbg sampratg 1965-aisiais metais, organizacinés
psichologijos tyrimy srityje, pirma kartg pristaté Lodahl ir Kejner (1965), kurie jsitraukima j darba
apibudino kaip darbinés veiklos jtaka, Zmogaus suvokiamos savivertés laipsniui, kai Zmogus per
darbing veikla identifikuoja savo bendrg jvaizdj. Sis pirminis jsitraukimo j darba apibrézimas, davé
pradzig ir kity mokslininky tyrimams darbuotojy jsitraukimo tema. Vélesniuose autoriy darbuose,
jsitraukimo ] darba sgvoka praplé€iama, i j3 jtraukiami darbuotojy suinteresuotumo, susitelkimo,
uzimtumo, susidoméjimo / pazinimo proceso, motyvacijos veiksniai. Hackman ir Lawler (1974)
jsitraukima ] darbg traktuoja kaip darbuotojo individualig motyvacija jo atlieckamam darbui. Kanung
(1979) — jsitraukimg j darbg apibrézia kaip zmogaus psichologines sgsajas su turimu darbu — tai yra
kiek asmuo yra uzsiémes ir ripinasi savo esamu darbu organizacijoje.

Vis délto, svarbu pastebéti, kad nors darbuotojy jsitraukimo sgvoka mokslingje literattiroje
pirma karta paminéta XX a. 7 deSimtmecio viduryje, didesnis mokslinis ir praktinis susidoméjimas
darbuotojy isitraukimu, kaip teorine koncepcija, pastebimas XX a. pabaigoje ir yra sietinas su

radikaliu pasaulio ekonomikos pertvarkymu, padariusiu jtakg ir organizaciniy sistemy struktirai.
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Remiantis Saks (2017), mokslin¢je literatiiroje galima iSskirti keturis pagrindinius darbuotojy

isitraukimo analizés metodus, kurie turé¢jo svarbios jtakos tolesnei sgvokos raidai (zr. 3 lentel¢).

3 lentelé

Isitraukimo j darbg samprata ir teoriniai pozZiuriai

Mokslinis poziiiris Metai | Autorius Samprata Teorinis poZiaris

Isitraukimas kaip visavertis dalyvavimas
atliekant darbinius vaidmenis, kuriuose
Darbuotojy jsitraukimas darbuotojas nukreipia savo pazintine,
kaip poreikiy 1990 | V.Kahn | emocing ir fizing energija, darbo uzduoties
patenkinimas atlikimui. Jtraukimo veiksniai:
prasmingumas, saugumas ir galimybé
naudotis iStekliais.

Kognityviné
psichologija

Isitraukimas néra apibréziamas kaip atskiras
konstruktas, bet kaip teigiama perdegimo
Darbuotojy jsitraukimas sindromo priesingybé. Isitraukimo
kaip perdegimo sindromo 1998 Maslach komponentai (aukstas energijos lygis, Kognityviné
antitezé ir Leiter atsidavimas, efektyvumo jausmas) psichologija
apibréziami kaip prieSingi perdegimo
sindromo komponentams (i§sekimas,
cinizmas, neefektyvumas).

Harter ir lsitra.ul.dmo procesas kaip jv?iriut darbuoto_jq
Pasitenkinimo ir Kt poreikiy tenkinimas. Patenkinus darbuotojo
.. . 2002 ‘ poreikius, pastebimas darbuotojy
isitraukimo metodas Ga(ljlulp jsitraukimas, pasitenkinimas darbu ir
modetis darbinis entuziazmas.

Pozityvioji
psichologija

Darbuotojy jsitraukimas kaip darbuotojo
A.Saks »atsakas“ | ekonominius ir socioemocinius
2006 Trimatis organizacijos isteklius. Isitraukimas yra Socialiniy mainy
modelis trimatis kognityviniy, emociniy ir elgesio
komponenty darinys.

Daugialypis poziiiris i
isitraukimo procesa

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Saks, 2017

Analizuojant mokslininky pateiktas jsitraukimo j darbg sampratas, svarbu i$skirti, kad svarby
indélj sampratos vystymui pateiké W. Kahn (1990). Remiantis autoriumi, asmeninis jsitraukimas
buvo apibréztas kaip situacija, kai ,,zmonés jtraukia arba nejtraukia savo asmeninj ,,A$* atlikdami tam
tikrus darbo vaidmenis® (Kahn, 1990). Mokslininkas apibrézé pozityviojo isitraukimo i darba
sampratg, kuria apibiidino darbuotojy vaidmeny jsisavinimg organizacijoje, iSreiSkiamg per tris
elementus. Pasak autoriaus, atliekant savo vaidmen;j darbe, darbuotojai save iSreiskia per fizinés,
kognityvinés, emocinés saviraiSkos procesus, kurie yra salygoti psichologiniy veiksniy. Kognityvinis

elementas sietinas su darbuotojo jsitikinimais apie organizacijg, darbo salygy suvokimu, santykiais
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su vadovais. Emocinis elementas sietinas su darbuotojo emocine biisena darbe, jo nuotaika, jau¢iamu
psichologiniu klimatu. Treciasis — fizinis elementas — apibtidina darbuotojo energija, esamg darbo
kriivi, patiriamg jtampg, nuovargj. IS Sio apibiidinimo, galime suprasti, kad siekiant darbuotojy
jsitraukimo, svarbus yra ne tik fizinis elementas, taciau ir psichologinis faktorius: psichologine,

emociné darbuotojo biisena bei bendras teigiamas psichologinis-socialinis klimatas organizacijoje.

1 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo modelis

Prasmingumas

/ Psichologinés salygos \
[ sminmumas ] [ iraukimas

e Darbuotojai jau&iasi naudingi, vertingi. Fizinis elementas

=

Saugumas

Darbuotojas gali parodyti tikrgjjsave,
nerizikuodamas patirti neigiamy pasekmiysavo
N jvaizdZiui, statusui, karjerai. P
7 =~

Emocinis elementas

I
L
L)

—)

Prieinamumas Kognityvinis elementas

Tai fiziniai, emociniai istekliai, asmeniniam
\_ jsitraukimuitam tikru momentu. J

Saltinis: Kahn, 1990

Remiantis tuo, kad darbuotojo jsitraukimas organizacijoje per laikg kinta, priklausomai nuo
darbe patirtos emocinés/psichologinés patirties, Kahn (1990) iSskyré psichologinés biisenos salygas,

lemiancias jsitraukimg — tai prasmingumas, saugumas, priecinamumas (Zr. 1 paveikslas).

Malch ir Leiter (1998) darbuotojy jsitraukimg apibrézia kaip perdegimo sindromo antiteze.
Isitraukimas néra apibréziamas kaip atskiras konstruktas, bet kaip teigiama autoriy, yra perdegimo
sindromo priesingybé. Jsitraukimo komponentai (aukstas energijos lygis, atsidavimas, efektyvumo
jausmas) apibréziami kaip prieSingi perdegimo sindromo komponentams (iSsekimas, cinizmas,

neefektyvumas).

Harter (2002) darbuotojy jsitraukimo sgvoka apibrézia kaip individualy pasinérimg j darba,
entuziazmo pasireiskima darbo proceso eigoje, pasitenkinimo darbu atsiradima. Kita vertus, remiantis
autoriumi galima teigti, kad jsitraukimo biisena yra didelio pasitenkinimo darbu pasekmé. Darbuotojy
jsitraukimo sgvoka yra kokybiné personalo savybé¢, kurig sudaro geranoriSkas poziiiris, ne tik ]
vadovus, bet ir | visg organizacijg apskritai, organizacijoje veikian¢ios misijos; tiksly, principy

geranoriskas priémimas nepertraukiamas abipusis dialogas, vadovas — pavaldinys lygiu. Remiantis
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Gallup (2002) darbuotojy jsitraukimas reiSkia entuziazma, su kuriuo darbuotojas atlicka savo darba,
ir tuo paGiu metu jis yra toks pat jsitraukes ir patenkintas savo darbu. Sis pozidris darbuotojy
sitraukimq it pasitenkinimg darbu vertina kaip tapacias sgvokas.

Saks (2006), pasitle daugialypj pozZiiirj 1 isitraukimo procesg. Autorius $io poziiirio rémuose
darbuotojy jsitraukimo sampratg laiko unikalia konstrukcija, susidedancia i§ kognityviniy, emociniy
ir elgesio komponenty, susijusiy su individualiu darbo vaidmeniu. Saks (2006) teigimu, darbuotojy
jsitraukimas yra kaip darbuotojo atsakas j ekonominius ir socioemocinius organizacijos isteklius.

Remiantis autoriumi, jsitraukimas yra trimatis kognityviniy, emociniy ir elgesio komponenty darinys.

2 paveikslas

Trimatis darbuotojy jsitraukimo modelis, pagal Saks (2006)

~— AR

Kognityvinis Emocinis
elementas elementas

Isitraukimas j darbg  PPEEES

C— Individualus darbo

vaidmuo

Igesio elementas

Saltinis: sudarytas darbo autores, remiantis Saks, 2006

(Baumruk, R., Gorman, Jr., B., & Gorman, 2006)Baumruk (2006) teigimu, darbuotojy
jsitraukimas — tai strateginé alternatyva, kuria organizacija gali padidinti savo produktyvumg ir
identifikuoti organizacijoje esancius talentus. MacLeod ir Clarke (2009) darbuotojy isitraukima
tapatina su emociniu darbuotojy jsipareigojimu organizacijai. Autoriy teigimu, darbuotojo
jsitraukimas per emocinj jsipareigojima, saglygoja darbuotojo entuziazma, atsidavimg organizacijai ir

turi jtakos darbo rezultaty gerinimui.

Hewitt (2012), jsitraukimg apibiidina kaip sprendima, kuris organizacijai padeda sumaZzinti su
darbuotojy kaita susijusius kastus. Remiantis autoriumi, darbuotojy jsitraukimas tolygiai skatina ir jy
lojaluma organizacijai, tad skatindama jsitraukimg, organizacija gali minimizuoti savanoriSka

darbuotojy kaitg ir dél Sios kaitos atsirandancius naujy darbuotojy idarbinimo kastus.
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Tripathi ir Sharma (2016) teigimu, darbuotojy jsitraukimas — tai jy darbiniy pareigy ir
entuziazmo joms atlikti sintezé, kurios rezultatu tampa siekis prisidéti prie organizacijos sé¢kmés.
Mehz ir Singh (2016) — jsitraukimg isskiria kaip pozityviy motyvy visuma, kuri emociniu, pazintiniu
ir fiziniu poziiiriu jungia darbuotoja su organizacija. Remiantis Bandura ir Lyons (2017), darbuotojy
jsitraukimas — tai motyvacijos, jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu aspektus jungiantis konstruktas.
Autoriy teigimu, jsitraukimas yra laikina darbuotojo biisena itin glaudziai susijusi su motyvacija,
kurios metu, darbuotojas susikoncentruoja i organizacijos tikslus, atliekamus darbus identifikuoja

kaip svarbius ir reikSmingus organizacijos lygiu ir dél to jaucia didesnj jsipareigojima ir pasitenkinimag

darbu.

4 lentelé

Isitraukimo j darbg samprata ir jos koncepcijos raiska

Saltinis

Baumruk
(2006)

MacLeod ir
Clarke (2009)

Hewit (2012),

Harter (2012)

Tripathi ir
Sharma (2016)

Mehz ir Singh
(2016)

Bandura ir
Lyons (2017)

Samprata / apibréZimas

Darbuotojy jsitraukimas — tai strateginé alternatyva, kuria
organizacija gali padidinti savo produktyvuma ir
identifikuoti organizacijoje esancius talentus.

Darbuotojy jsitraukima tapating su emociniu darbuotojy
isipareigojimu organizacijai. Autoriy teigimu, darbuotojo
isitraukimas per emocinj jsipareigojima, salygoja darbuotojo
entuziazma, atsidavimg organizacijai ir turi jtakos darbo
rezultaty gerinimui.

Isitraukima apibiidina kaip sprendimg, kuris organizacijai
padeda sumazinti su darbuotojy kaita susijusius kastus.

Isitraukimo savoka apibrézia kaip individualy pasinérima j
darbg, entuziazmo pasirei$kimg darbo proceso eigoje,
»pasitenkinimo darbu‘ atsiradima.

Darbuotojy jsitraukimas — tai jy darbiniy pareigy ir
entuziazmo joms atlikti sintezé, kurios rezultatu tampa siekis
prisidéti prie organizacijos sékmés.

Isitraukimg i$skiria kaip pozityviy motyvy visuma, kuri
emociniu, pazintiniu ir fiziniu pozitiriu jungia darbuotojg su
organizacija.

Darbuotojy jsitraukimas — tai motyvacijos, jsipareigojimo ir
pasitenkinimo darbu aspektus jungiantis konstruktas.
Isitraukimas yra laikina darbuotojo biisena itin glaudziai
susijusi su motyvacija, kurios metu, darbuotojas
susikoncentruoja j organizacijos tikslus, atlickamus darbus
identifikuoja kaip svarbius ir reikSmingus organizacijos
lygiu ir dél to jaucia didesn;j jsipareigojima ir pasitenkinima
darbu.

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Raiska organizacijoje

Veiklos produktyvumas, talenty
identifikavimas

Emocinis jsipareigojimas, geri
darbuotojo rezultatai

Maza darbuotojy kaita, finansiné
nauda

Darbuotojas jaucia pasitenkinimg
darbu, yra i ji pasinéres

Darbuotojas siekia organizacijos
sékmés

Darbuotojas tapatinasi su
organizacija, jsitraukia per emocinj,
pazintinj ir fizinj lygmen;j

Darbuotojas jaucia pasitenkinimg
darbu, tapatina save su organizacija,
jaucia organizacinj jsipareigojima
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Apibendrinant darbuotojy jsitraukimo sampratos mokslinéje literatiiroje apzvalga, galime
pastebéti, kad skirtingy laikotarpiy autoriy pateiktose jsitraukimo sampratos definicijose iSryskéja tam
tikros tendencijos. Pirmiausia, svarbu pastebéti, kad darbuotojy isitraukimas, kaip rezultatas,
organizaciniu lygmeniu, sietinas su konkurenciniu pranaSumu ir finansine nauda organizacijai.
TacCiau, taip pat, analizuojant darbuotojy jsitraukimo sampratg, svarbu iSskirti, kad darbuotojy
jsitraukimas, kaip procesas, daugumos autoriy sietinas su psichologiniais faktoriais, kurie apima
tokius darbuotojy jsitraukimo aspektus, kaip darbuotojo motyvacija, entuziazmas, identifikuojama

atlickamo darbo svarba, jauciamas pasitenkinimas darbu ir emocinis jsipareigojimas organizacijai.

1.2.1. Darbuotojy jsitraukimo organizacijoje kategorijos ir lygiai

Dél teigiamo poveikio organizacijos veiklos rezultatams, organizacijos yra suinteresuotos
turéti kuo didesne jsitraukusiy darbuotojy dalj. Taciau svarbu isskirti, kad dél skirtingo organizacijy
veiklos pobudzio, dydzio, vidinés organizacijos kultiiros, sunku identifikuoti ir pritaikyti vieningg ir
nekintanciag darbuotojy jsitraukimo sistemg. Saks (2006) teigimu, darbuotojy isitraukimas, pagal
jsitraukimo, kaip reiskinio priezastines dedamasias, gali biiti skirstomas j tris grupes (zr. 3 pav.) — tai
asmeninis jsitraukimas, taip pat jsitraukimas j darbq sqlygojamas darbuotojo atliekamy uzduociy

svarba ir tre¢ia — tai organizacinis jsitraukimas.

3 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo skirstymas pagal Saks (2006)

ASMENINIS JSITRAUKIMAS Atsidavimas darbui sglygotas asmeninio smalsumo.

ISITRAUKIMAS [ DARBA Salygotas jdomiu darbu - uzduodiy svarba, i83tikiy susijusiy su
uzduotimis poreikis, darbo prasmingumas.

ORGANIZACINIS o o . . S
ISITRAUKIMAS Reikalingas pasitenkinimas darbu, biitinas griztamasis rysis, svarbus

finansinis atlygis, taciau labiausiai reikalingas tinkamas vidinis klimatas.

Saltinis: Saks, 2006

Remiantis Saks (2006), asmeninis jsitraukimas — tai darbuotojy atsidavimas darbui,
organizaciniy tiksly siekimas, susijes su darbuotojo asmeninémis savybémis. Dazniausiai $ios
isitraukimo kategorijos darbuotojus labiausiai skatina jy asmeninis smalsumas. Antroji grupé — tai

darbuotojy jsitraukimas j darbg, kuris sietinas su darbuotojui deleguojamomis uzduotimis, jauciama
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ju svarba, i3$ukiais. Sios grupés jsitraukima, labiausiai salygoja jdomus darbas. Asmenys jsitrauke j
darba, Sioje kategorija prioritetu laiko delegavima, uzduociy svarba, jiems maziau reikSmingi
finansiniai aspektai. Tre&ioji grupé — tai organizacinis jsitraukimas. Siai kategorijai priklausantys
darbuotojai labiausiai vertina pasitenkinimg darbu, jie turi biiti motyvuojami, jaustis pripazinti,
sulaukti griztamojo rysio. Jiems svarbus finansinis jvertinimas, taciau prioritetu laiko organizacinj

klimata, kuriame jaucia galimybe atsiskleisti.

Remiantis Anitha (2014), organizacijose galima identifikuoti tris skirtingas darbuotojy grupes
—tai jsitrauke darbuotojai, nejsitrauke darbuotojai it aktyviai nejstrauke darbuotojai. Pirmoji grupé
— tai darbuotojai, kurie tiki organizacija ir aktyviai siekia jos tiksly, skiria papildomas pastangas Siems
tikslams pasiekti. Antroji grupé — tai nejsitrauke darbuotojai, kurie yra susitelke ties jiems skirty
uzduociy atlikimu, tafiau néra suinteresuoti investuoti papildomy pastangy siekiant bendry
organizacijos tiksly. Tredioji grupé — tai aktyviai nejsitrauke darbuotojai. Si grupeé, tai negatyviai
organizacijoje nusiteikusi darbuotojy dalis, kuri skirtas uzduotis atlicka pavirSutiniskai ar netinkamai.
Taip pat, daznai $iai kategorijai priklausantys darbuotojai yra linke trikdyti vidinj organizacijos
klimata, skleidZia neigiamas emocijas ir stengiasi paveikti jsitraukusius darbuotojus, jy motyvacija ir

entuziazma.

4 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo grupés

Tiki organizacijos sékme.
JSITRAUKE DARBUOTOJAI Aktyviai siekia organizacijos tiksly.
Skiria papildomas pastangas organizacijos tiksly jgyvendinimui.

NEJSITRAUKE
DARBUOTOJAI

Atlieka jiems paskirtas uzduotis.
Neskiria papildomy pastangy bendriems organizacijos tiklams jgyvendinti

/\

Neigiamai nusiteike organizacijos atzvilgiu.

AKTYVIAI NEJSITRAUKE PavirSutiniskai / netinkamai atlieka jiems skirtas uZduotis.
DARBUOTOJAI Linke trikdyti organizacinj klimatg, negatyviai nusiteike prie$ jsitraukusius
darbuotojus

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Rao, 2017

17



ISsamesnj darbuotojy jsitraukimo grupiy skirstymo modelj pateikia Rao (2017). Autorius

isitraukusius darbuotojus organizacijoje skirsto j 4 grupes, pagal darbuotojy jsitraukimo mastg (zr. 5

pav.).

5 paveikslas

Darbuotojy jsitraukimo skirstymas, pagal jsitraukimo mastg

Zemiausias darbuotojy jsitraukimo lygis: darbuotojai organizacijoje dirba tik dél tam tikro specifinio aspketo.
Darbuotojai jautrlis organizacijos pokyciams.
Netapatina saves su organizacija, jy nedomina bendry organizacijos tiksly siekimas.

Darbuotojai jaucia pasitenkinima savo darbu.
Yra linkg investuoti savo asmeninj laika, kad uZztikrinty savo atliekamo darbo kokybg.
Darbuotojams svarbiis organizacijos interesai.

J
Darbuotojai intelektualiai ir emociskai jsitrauke.
Emociskai prisiri$¢ prie organizacijos.
Gerai atlieka savo darba.
Jaucia socioemocinj jsipareigojima organizacijai. )

Auks¢iausias darbuotojy jsitraukimo lygis: darbuotojai neatsieja darbo nuo asmeninio gyvenimo.
Jiems svarbiis organizacijos interesai.
Tapatina save su organizacija.yra aktyviis, entuziastingi, nuolat generuojantys naujas idéjas.

€€<€L

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Rao, 2017

Pirmiausia iSskiriami Zemiausio jsitraukimo lygio darbuotojai, kurie prie organizacijos yra
prisirise dél tam tikro specifinio aspekto ir todél joje lieka. Siai kategorijai priklausantys darbuotojai,
jautriai reaguoja ] organizacijos valdymo politikos pokycius, darbo uZzduociy specifikos pakitimus.
Antroji grupé — tai jsitraukusiy darbuotojy dalis, kurie jaucia pasitenkinimg darbu, yra linke investuoti
papildoma savo asmeninj laika, siekdami savo atliekamo darbo kokybés. Siai darbuotojy grupei yra
svarbiis organizacijos interesai, jie jaucia malonuma dirbdami organizacijoje. Sekantis darbuotojy
skirstinys, tai intelektualiai ir emocigkai jsitrauke darbuotojai. Sie darbuotojai yra emociskai prisirise
prie organizacijos, jie ne tik gerai atlieka tiesioginj savo darba, ta¢iau jaucia ir tam tikrg socioemocinj
jsipareigojimg organizacijai. Ketvirtoji darbuotojy grupé, tai darbuotojai, kurie neatsieja darbo nuo
savo asmeninio gyvenimo, yra visapusiSkai isitrauke. Jiems svarblis organizacijos interesai, jie
tapatina save su organizacija, siekia jos tiksly, yra entuziastingi, energingi, generuojantys naujas ir

rezultatyvias idéjas. Si darbuotojy grupé organizacijai atnesa didZiausia finansine nauda.

Taigi, analizuojant darbuotojy jsitraukimo skirstymo kategorijas ir modelius, galima i8skirti,
kad pagal darbuotojy isitraukimo masta, darbuotojus galime suskirtyti i lygius, nuo auksto darbuotojy

18



jsitraukimo lygio iki Zemiausio, kuriame taip pat galime identifikuoti ir papildoma darbuotojy
kategorija, kuri ne tik yra nejsitraukusi, taiau sgmoningai ir negatyviai stengiasi paveikti jsitraukusiy
darbuotojy dalj. Taip pat, labai svarbu iSskirti, kad darbuotojy jsitraukima galime diferencijuoti j
asmeninj jsitraukimg, sieting su asmeninémis darbuotojo savybémis (pvz.: smalsumas, atkaklumas ir
kt.) bei organizacinj jsitraukimg, Kuris siteinas su organizacijos vaidmeniu organizuojant ir valdant
darbo procesus (pvz.: griztamojo rysio darbuotojui teikimas, atlygio uz atlickamg darbg teisingumas
ir kt.

1.3. Ketinimas iSeiti i§ darbo: samprata ir ji lemiantys veiksniai

Atsizvelgiant ] tai, kad organizacijy veikloje darbuotojai yra pagrindinis iSteklis, i§¢jimas 18
darbo, darbuotojy kaita — tai rimta ir nuolatin¢ Zmogiskyjy istekliy valdymo problema. Kiekviena
organizacija, neatsizvelgiant j jos vieta, dydj ar verslo pobudj, visada riipinosi darbuotojy ketinimu
iSeiti (Belete, 2018). Dysvik & Kuvaas (2013) teigimu, darbuotojy i$¢jimas, sudaro papildomas
idarbinimo ir mokymo i$laidas, ir tuo metu, organizacijos produktyvumas maz¢ja. Taigi, darbuotojo
praradimas, aukstas darbuotojy kaitos rodiklis, organizacijai kainuoja laiko ir finansinius iSteklius.
(Belete, 2018) teigimu, darbuotojy kaita yra vienaS i§ brangiausiy ir sunkiausiai jveikiamy
zmogiskyjy istekliy i8Stkiy organizacijy veikloje visame pasaulyje. Ketinimas yra artimiausias
realaus elgesio kintamasis (Abdullateef et al., 2014). Tad siekiant iSvengti su darbuotojy praradimu

susijusiy problemy, organizacijoms svarbu gebéti identifikuoti darbuotojus ketinancius iSeiti i§ darbo.

Wang et al. (2020) teigimu — darbuotojy ketinimas iseiti i§ darbo, nereiskia, kad darbuotojas
bitinai iSeis, ta¢iau nurodo iSreikSta asmens nora/ mintj tai padaryti. Darbuotojy ketinimas iseiti,
reiSkia tikimybe, kad darbuotojas paliks dabartinj darbg (Ngamkroeckjoti et al., 2012). Taigi,
ketinimas iSeiti, kaip reiskinys, nenurodo, kad darbuotojai, kurie ketina tai padaryti bitinai palicka
organizacija, taCiau, remiantis Abdullateef et al. (2014), ketinimas iSeiti — tai elgesio iSraiSka, kuri

ilgainiui daro jtaka su atsiskyrimu nuo organizacijos susijusiam elgesiui.

Kang & Sung (2017), ketinimg iSeiti, iSreiSké kaip dinamiska procesg. Darbuotojui patekus |
organizacija, organizacija sgveikauja su asmens nuomone, poZzilriu, vertybémis. Jei Sios dvi
tarpusavyje saveikaujancios Salys negali pasiekti abipusio bendradarbiavimo ir pusiausvyros,
darbuotojo patirtis ir asmeniniai jausmai sukels atsiskyrimo krize. Sis procesas, galiausiai veda prie

to, kad darbuotojas palieka organizacijg (Kang & Sung, 2017).
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[vairtis atlikti tyrimai nustaté skirtingus veiksnius, atsakingus uz darbuotojy ketinimo iSeiti
fenomeng. Vieni i§ $iy veiksniy, autoriy yra labiau siejami ir priskiriami asmeninéms, individualioms
darbuotojo charakteristikomis (kaip pavyzdiui — darbo stazas (Chowdhury, 2015), pasitenkinimas
darbu (Zito et al.,, 2018), organizacinis jsipareigojimas (Guzeller & Celiker, 2020) emocins
perdegimas (H. Wang et al., 2020), suvokiamas organizacinis palaikymas ir patiriamas stersas (Tetteh
et al., 2020) ir kt.), kiti — analizuojami organizacijos lygmeniu (pavyzdziui — lyderystés stiliai (Siew,
2017), orgnizaciné kultiira (K.H. Yasas Udara Haggalla, 2017).

Jha (2009) teigimu, nei vienas veiksnys negali biiti vienareikSmiskai priskirtas darbuotojy ketinimui

iSeiti i§ darbo, tad analizuojant Siuos veiksnius, sitiloma laikytis holistinio pozitrio.

Mokslingje literatiiroje, kaip vienas i§ svarbiy veiksniy galin¢iy turéti itakos darbuotojy
ketinimui iSeiti i$skiriami lyderystés stiliai. Griffin ir Moorhead (2014) apibrézé lyderyste kaip
procesg ir kaip tam tikra savybiy rinkinj. Kaip procesas — lyderysté apima neformalig ir/ar
neprievarting jtaka. Lyderysteé kaip savybé — kam nors priskiriamy charakteristiky, savybiy rinkinys,
kuris leidZia sékmingai daryti jtakg-paveikti kitus. Kai kalbame apie lyderyste, turime atsizvelgti |
vadovavimo stilius. Kaip (Puni et al., 2016), vadovavimo stilius yra biidas, kurj vadovas ar lyderis
pasirenka savo pavaldiniy atzvilgiu, kitaip tariant — kaip vadovas vykdo vadovavimo funkcija.
,Siandieninéje pasaulinés konkurencijos aplinkoje, efektyvus vadovavimo stilius gali padéti
reguliuoti darbuotojy kaitos rodiklius® (Swamy, 2014). Siew (2017) teigimu, vadovavimo stiliai turi
stipry rys] su darbuotojy ketinimu iSeiti. Remiantis (Puni et al., 2016), autokratinis vadovavimo stilius
lemia auksStesnj darbuotojy kaitos rodiklj. Autoriy teigimu, autokratinio stiliaus vadovai daugiau
démesio skiria veiklos rezultatams, o ne Zmonéms. Tuo tarpu demokratinis vadovavimo stilius yra
priskiriamas prie veiksniy, galin¢iy padeéti iSvengti darbuotojy kaitos rodiklio augimo. Taciau ir Sioje
vietoje negali biiti vienareikSmisko vertinimo. (Long et al., 2012) nustaté neigiamg ne reikSmingg rysj
tarp ketinimo iSeiti ir transakcinés bei transformacinés lyderystés stiliy. O Stai (Siew, 2017), savo
tyrime atrado reikSmingg ry§j tarp transformacinés ir transakcinés lyderystés ir darbuotojy ketinimo
iSeiti.

Mokslingje literatliroje taip pat randama tyrimy, kurie kaip svarby veiksnj turintj jtakos
ketinimui 1iSeiti, iSskiria organizacinj teisingumg. Organizanis teisingumas — ,tai subjektyvus
darbuotojy suvokimas ir vertinimas organizacijoje vykstanciy procesy ir procediiry, suvokiant juos
kaip teisingus ir sgziningus individualiu darbuotojo atzvilgiu“ (OZTURK et al., 2016). (Sokhanvar et

al., 2016) atliktas tyrimas nustaté, kad organizacijos teisingumas turi reikSmigg atvirks$tin} ry§j

20



darbuotojy ketinimui iSeiti. Kuo organizacijoje geriau vertinamas organizacinis teisingumas, tuo
mazesnis darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo rodiklis. Kuo darbuotojo suvoktas organizacinis
teisingumas, organizacijos naudojamy priemoniy atzvilgiu — veiklos rezultaty vertinimas
(procediirinis) teisingumas ir darbuotojy gaunamo jvertinimo ir naudy (paskirstomasis) teisingumas,
suvokimas ir vertinimas yra aukstesnis, tuo auksStesnis ir darbuotojy pasitenkinimas bei organizacinis
jsipareigojimas ir visa tai mazina ir darbuotojy ketinimg palikti organizacija (Phayoonpun & Mat,
2014).

Mokslin¢je literatiiroje autoriy pateikiamos ir ketinimo iSeiti bei demografiniy kintamyjy
sasajos. Tokie kintamieji kaip darbo stazas, uzimamos pareigos, Seimyniné padétis, darbo uzmokestis,
atsizvelgiant ] autoriy (Chowdhury, 2015), (Emiroglu et al., 2015), (Victoria & Olalekan, 2016)
pateikiamus tyrimy rezultatus, gali bati jvardinami ir kaip veiksniai turintys jtakos darbuotojy
ketinimui i$eiti. Pavyzdziui (Tunku et al., 2013) atliktas tyrimas nustaté reikSmingus skirtumus tarp
darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo ir lyties, amziaus ir Seimyninés padéties demografiniy respondenty
charakteristiky. Pateiktame tyrime matoma, kad moterys yra labiau linkusios palikti organizacijg nei
vyrai, taip pat vyresnio amziaus ir §eimg turintys respondentai yra labiau linke pasilikti organizacijoje,

nei jaunesni ir/ ar Seimos neturintys respondentai.

Apibendrinant, darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo galima apibtidinti kaip pirminj, kognityvinj
kaitos komponenta, atsirandant; ir galimg identifikuoti anksc¢iau, nei darbuotojas imasi realiy veiksmy
ir savanoriSkai palieka organizacijg. Ketinimas iSeiti — tai pirminis darbuotojo savanoriskos kaitos
proceso etapas, kurio metu darbuotojas 1§ pradZziy suformuoja mintj, nuostata, apie galimybe iSeiti i§
darbo, taciau $is etapas neapima galutinio, faktinio veiksmo — i$¢jimo i$ organizacijos. Analizuojant
mokslinius tyrimus, galima matyti, kad darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo fenomenas, yra placiai
tiriama moksliniy tyrimy sritis, ta¢iau néra konkretaus vienareik§mio modelio, nusakancio veiksnius

ir priezastinius §io reiSkinio atsiradimo rysius.

1.4. Skirtingy karty darbuotojuy charakteristikos ir pagrindinés nuostatos

Karta gali buti identifikuojama kaip panasaus amziaus individy grupé, kuriuos sieja patirtis
viename istoriniame periode (Ryder, 1965). Skirtingy karty individai, dalinasi svarbia gyvenimo
patirtimi, siejama su tam tikrais gyvenimo etapais vykstanc¢iais panasiu metu — vienos kartos atstovai
iSgyvena jsimintinus jvykius panasiame zZmogaus vystymosi amziaus etape (Kowske ir kt. 2010).

Howe ir Strauss (1991) teigimu, kartos yra veikiamos jvairiy jégy, sietiny su socialiniais, istoriniais,
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kultiiriniais, ekonominiais, technologiniais ir kitais pasaulio raidos konceptais, kurie asmens
vystymosi procese ir suformuoja skirtingas charakterio ypatybes, vertybinj poziirj. Siuo atveju,
svarbu suprasti, kad organizacijose dirbancios skirtigos kartos, pasizymi ne tik skirtingu amziumi, bet

ir pozitiriy skirtumais j darbg ir pacig organizacija.

Remiantis moksliniy autoriy teigimu (Strauss ir Howe (1991); (Stewart et al., 2017),
(Kicheva’, 2017) ir kt.), kartas galima klasifikuoti pagal gimimo metus, taCiau néra vieningo
sutarimo, dél amZiaus karty nustatymo (Zr. 5 lentelé). Siame darbe remtasi Pew Research Center

(2019) pateikiama karty klasifikacija.

5 lentelé

Karty klasifikacija pagal skirtingus Saltinius

Autorius, gimimo laikotarpis

Karta

Howe, Strauss (1991) Pew Re(szegg)] Center }<(i200h1e7\/)a
Kiudikiy bumo 1943 — 1960 m. 1946 — 1964 m. 1946 — 1964 m.
X karta 1961 — 1981 m. 1965 — 1980 m. 1965 — 1979 m.
Y karta 1982 — 2000 m. 1981 — 1996 m. 1980 — 1994 m.
Z Kkarta 1982 — 2000 m. 1997 — 2012 m. 1995 — 2009 m.

Saltinis: Strauss ir Howe (1991); Pew Research Center (2019); Kicheva (2017)

Remiantis karty amziaus klasifikavimo kategorijomis, galima teigti, kad Siuo metu pasaulin¢je
darbo rinkoje dalyvauja keturios kartos — tai kaidikiy bumo, taip pat X, Y ir Z kartos. Atsizvelgiant j
tai, darbe ir pasirinkta analizuoti Kudikiy bumo, X, Y ir Z karty darbuotojus. Stewart ir kt., (2017)
teigimu, darbo aplinkoje susidurianios keturios darbuotojy kartos pasizymi skirtingomis
individualiomis ir su darbu susijusiomis charakteristikomis. AtiZvelgiant ] tai, aktualu analizuoti,

kokie esminiai skirtumai egzistuoja tarp skirtingy Kiidikiy bumo, X, Y ir Z karty darbuotojy.

Kidikiy bumo karta — tai pirmoji karta uzaugusi po Antrojo pasaulinio karo ir didZiosios
depresijos laikme¢io. Sios kartos atsovai vertina gyvenimo kokybe Johnson Controls, 2010). Darbo
aplinkoje, jie itin vertinami dél gery bendravimo jgitdziy (Murphy, 2007). Remiantis autoriy
Winefield et al. (2016) tyrimu, Sios kartos atstovams darbe labai svarbi socialiné parama, draugiSka

palaikanti kultiira. Lyons ir kt. (2012) atliktame tyrime, buvo pastebéta, kad kad Kiidikiy bumo kartos
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atstovy mobilumo lygis yra mazesnis uz X ir Y karty, ir lyginant su Siomis kartomis Kiidikiy bumo

atstovai vienoje organizacijoje praleidzia ilgesnj laika.

Edmunds ir Turner (2005) teigimu, X karta — laikoma pirmaja globalaus pasaulio Karta.
Remiantis Tanner (2013), X kartos atstovai vadovaujasi nuostata, kad darbas skirtas tam, kad gyventy.
Sios kartos atstovai siekia darbo ir laisvalaikio balanso. X kartos darbuotojai linke biiti
nepriklausomais, taciau meégsta komandinj darbg, jiems svarbiis tarpusavio santykiai su
bendradarbiais. Sios kartos atstovai taip pat pasizymi kiirybiskumu ir yra technologiskai rastingi.
Birkman (2013) teigimu, $ios kartos atstovams, svarbios karjeros galimybés, darbo prasmingumas,
jvertinimas ir teisingas atlygis. Remiantis Tolbize (2008), X karta, kaip darbuotojai pasizymi lojalumu
ne organizacijai, bet savo profesijai. Reisemwitz ir Lyer (2009) tyrimo duomenimis, vidutiniSkai kas
antras X kartos atstovas sulaukes 32 mety, jau gali biiti pakeites vidutiniSkai iki 9 darbo viety. Tolbize
(2008) atlikto tyrimo duomenimis — 40 % Sios kartos atstovy noréty likti ir dirbti toje pacioje jmonéje

visg likusj laika.

Analizuojant Y kartos darbuotojy ypatybes, §i karta laikoma technologijy eros Kkarta.
Remiantis Birkman (2013), dél technologinio rastingumo, tiikstantmecio kartos atstovai, paprastai
geba atlikti daug uzduociy, jie yra linke mokytis ir profesiskai tobuléti. Remiantis Kicheva (2017),
Sios kartos darbuotojai yra produktyviis, orptimistiski, atvirai bendraujantys, tac¢iau nepasizymi
lojalumu organizacijai, jiems svarbi saviraiSkos galimybe, todél jie néra linke prisiriSti prie vienos
darbo vietos. Autorés teigimu Sios kartos atstovai dazniau biina lojaliis savo vadovui arba tam tikram
projektui. Remiantis Codrington (2011), liberaléjantis pasaulis, paskatino Sios kartos tolerancija, Y
kartos atstovai yra linke kovoti uzZ Zmogaus teises, jie laikomi socialiai atsakinga karta, kuriai svarbios

globalios socialinés problemos.

Z karta (mokslininky dar kartais vadinama karta C (angl. k. Connect, Communication,
Change), neabejotinai skiriasi nuo pirmtaky savo pasauléziiira, poziiiriu j darba ir likes¢iais. Sig karta
galima vadinti skaitmenine karta, kuri virtualy pasaulj identifikuoja lygiagreciai su realiu pasauliu.
Remiantis Bascha (2011), Z karta auga kartu su socialiniais tinklais ir komunikacija skaitmeninése
medijose identifikuoja kaip viena i§ savo asmenybés identitety. Slavin (2015) teigimu, Z kartos
atstovai yra labai pasitikintys savo jégomis, maistingi, kovojantys, vertinantys laisve, taciau
stokojantys atsakomybés. Autorés teigimu, del tokiy kartos bruozy, darbo aplinkoje Z kartos

darbuotojai gali biti itin reikliis organizacijos atzvilgiu. Manoma, kad Z kartai organizacijoje bus
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reikalingas lankstumas, sietinas su vadovy poziiiriu, darbo laiko ir vietos galimybémis. Remiantis
Bridges (2015), Sios kartos atstovai organizacijoje identifikuos mentorystés svarba, bus sparciai
tobuléjantys, taCiau didesnj démesj skiriantys ne iSskirtinai profesiniy jgiidziy tobulinimui, o
asmeniniy savybiy ,,soft skills* ugdymui. Middlemiss (2015) teigimu, Z kartos darbuotojai bus link¢
dirbti kompanijose, kurios yra atviros ir skaidrios, demonstruoja savo riipest] bendruomene ir

socialine atsakomybe.

Analizuojant moksling literatiira patebima, kad Y karta Siandien turi i$skirtinj poziiirj j darba
lyginant su praéjusiomis kartomis, tai siejasi su santykiu j darba, darbdaviu kaip autoritetu
isitraukimu ] skirtingas organizacijos veiklas bei socialinés atsakomybés vertinimu. Vakary Salyse,
karty skirtumy jtakos tiek socialinéje tieck ekonomingje sferose, jau eil mety yra mokslininky démesio
centre. Kalbant apie Z kartos darbuotojy socioemocinius ir sociokultiirinius bruozus, jie tampa
nejprastu i88tkiu vadovams ir zmogiskyjy iStekliy skyriy darbuotojams, norint suprasti patj
isitraukimo j darbg procesag ir socialinés atsakomybés vertinimo priezastinius rySius. Nepaisant
visuomeng¢je vyraujancio nedarbo, Siuolaikinis jaunimas yra pasirenges keisti darbg tik tuo atveju jei
juy lukesciai néra patenkinami ir jie negauna to, ko tikisi. Y karta daZniausiai tenkina darbas
atitinkamoje organizacijoje, tik tada, kai pats darbas ir darbo salygos yra atitinkancios jy lukescius.
Y karta apima asmenis, kurie turi bendras istorines ir socialinio gyvenimo patirtis, leidZiancias

susitapatinti su tomis paciomis vertybémis, bei pana$iy socioekonomings erdvés suvokimu (Saks

2006).

Apibendrinant galime teigti, kad skirtingy karty darbuotojy poziliris | organizacijoje
vykstancius procesus, kitas vertybines nuostatas yra jautrus reiSkinys, priklausomas nuo daugelio
faktoriy, tokiy kaip organizacijos sociokultiiriné erdveé, ekonominiai rodikliai, organizacinis kultiros
lygmuo ir kt. Analizuojant Kiidikiy bumo, X, Y ir Z karty vertybines nuostatas ir poZiiirj, pastebima,
kad skirtingose karty kohortose vyrauja skirtingos vertybinés nuostatos ir pozitiriai susij¢ ne tik su
darbo santykiais, bet ir saves kaip rinkos dalyvio suvokime. Galime daryti prielaida, jog tyrimy
laukas analizuojant Sios problematikos kontekstg yra daugialypis, apimantis ne tik organizacijos, bet

ir darbuotojy kaip proceso dalyviy lygmenis.

1.5. Imoniy socialinés atsakomybés, darbuotoju jsitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo sasajos

skirtingy karty darbuotoju kontekste
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Organizacijos veikloje taikomos JSA praktikos, demonstruoja organizacijos vertybes
(Ouakouak et al., 2020), kaip teigia (Kang & Sung, 2017), organizacijos nesutaptis su asmeniniais
darbuotojo jsitikinimais ir vertybinémis nuostatomis, gali lemti ketinimo iSeiti i§ darbo atsiradima.
(Memon et al., 2015) autoriy teigimu, Zemas darbuotojy jsitraukimo lygis gali biiti vienas i veiksniy,
galin¢iy paskatinti darbuotojo ketinimg palikti organizacijg. Kaip nurodo (Stewart et al., 2017)
skirtingos kartos viena nuo kitos skiriasi savo laikmecio jvykiy patirtimis, kurios formuoja jy
vertybines nuostatas, gyvenimo stiliy, siekius, poziiirj  kasdienius procesus, tarp jy ir darba. Tad karty
skirtumai gali lemti ir skirtingg pozitrj j darbg ir su juo susijusius vidinius ir iSorinius procesus -
jmoniy socialing atsakomybe, ketinimus keisti darbg, jsipareigojimg organizacijai, darbo stiliy,

isitraukimg j darbg ir kita.

Imoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iseiti is darbo sgsajos

Analizuojant moksline literatiira, sunku rasti tyrimy, pagrindzianciy tiesioginj jmoniy
socialinés atsakomybeés rysj su darbuotojy ketinimu iSeiti i§ darbo. Taciau yra tyrimy, kurie glaudziai
susije ir gali biiti reikSmingi analizuojant JSA ir ketinimo i8eiti tarpusavio sasajas. Ankstesni tyrimai
rodo, kad ISA turi teigiamg poveikj darbuotojy iSlaikymui (E. M. Lee et al., 2013), (Singhapakdi et
al., 2015). Pastebima, kad darbuotojai jaucia stipresnj prisiriSima prie organizacijos, kai organizacija
yra socialiai atsakinga (Hollingworth ir VValentine (2014); Story ir Neves, (2015). (Du et al., 2015), nustaté,
kad JSA teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir mazina darbuotojy ketinimg iSeiti 18

darbo.

Taip pat mokslinéje literatiroje, galima pastebéti, kad rySys tarp ISA ir darbuotojy ketinimo
iSeiti, daznai tiriamas pasitelkiant tarpininkaujanéius konstruktus pavyzdziui — (Nejati et al., 2021)
nustaté, kad pasitenkinimas darbu medijuoja ry$j tarp ISA ir ketinimo iSeiti. Remiantis (Low et al.,
2017), vidinés ISA praktikos (tokios kaip organizacinis teisingumas, darbo ir Seimos balansas,
karjeros galimybés), gali turéti teigiamos jtakos darbuotojy ketinimui iSeiti, medijuojant
organizaciniam jsipareigojimui ir pasitenkinimui darbu, taip pat vidinés [SA praktikos turi ir

tiesioging jtakg darbuotojy ketinimui i8eiti 1§ darbo.

Apibendrinant, jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo
tarpusavio sasajas, reikty iSskirti, kad mokslinéje literatiiroje sunku rasti tyrimy, tiesiogiai
nagrinéjanciy ir pagrindZianciy [SA ir darbuotojy ketinimo iseiti konstrukty tarpusavio rysius, taciau
yra atlikta tyrimy, i§ dalies pagrindZian€iy [SA ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo konstrukty
tarpusavio sasajas. Taigi, atsizvelgiant j tai, darbe keliama hipotezé:
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H1 — jmoniy socialiné astakomyb¢ daro tiesioging jtaka darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo.

Imoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo sgsajos

ISA ir darbuotojy jsitraukimo tyrimai vis dar laikomi pakankamai nauja ir mazai iStirta sritimi.
Taciau analizuojant mokslinéje literatiroje pateikiamus Sios srities tyrimus, galima pastebéti, kad tarp
ISA ir darbuotojy jsitraukimo yra nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys. Glavas ir Piderit (2009),
nustaté, kad ISA skatina darbuotojy isitraukimg, kai darbuotojas suvokia ISA svarbg ir JSA
identifikuoja, kaip reik§mingg procesa, jo, kaip darbuotojo atzvilgiu. Cropanzano ir Rupp (2008)
teigimu, darbuotojai J[SA identifikuoja kaip naudg ir jsitraukia j organizacijos veiklg, vykdant JSA,
del paramos, kurig jie gaus, nes teigiama, kad organizacijos savo veikloje vykdancios SA principus,
yra sgziningesnés ir sgziningiau elgiasi su savo darbuotojais. Taip pat, teigiama ISA ir darbuotojy
jsitraukimo ry$j, véliau dar kartg patvirtino Glavas (2012), kurio teigimu, Siy dviejy konstrukty
teigiamo rySio prieZastis yra tai, kad socialiai atsakingoje organizacijoje dirbantys darbuotojai, darbe
atranda didesnj organizacijos ir savo asmeniniy vertybiy suderinamumg ir tai leidzia jiems jausti
didesng jy atlickamo darbo prasme. Caliguri ir kt. (2013), patvirtindami teigiama [SA ir darbuotojy
jsitraukimo rysj, iSskyré trijy JSA veiksniy tarpusavio sgveikag — tai projekto/atliekamo darbo
prasmingumo, socialinés-psichologinés organizacijos paramos/palaikymo ir reikiamy iStekliy
prieinamumo, kuri skatina darbuotojy jsitraukimg. Rosso ir kt. (2010) atlike ISA ir darbuotojy
jsitraukimo tarpusavio rySio tyrimus, pasitilé, kad SA organizacijy veikloje, galéty buti traktuojama
kaip biidas, per kuri darbuotojai galéty rasti savo buvimo organizacijoje prasme, nes teigiamai
suvokdami bendraja ISA svarba, jaucia, kad savo atlieckamu darbu prisideda prie didesnio gério. Grant
ir kt. (2008) nustate, kad ind¢lis i didesnj gérj, skating darbuotoja jaustis savimi patenkintu ir tai turi
teigiamos jtakos jy asmeninei identifikacijai su organizacija, kurioje dirba. Remiantis Glav (2016),
organizacijos veikloje integruojami SA principai gali biiti naudojami kaip strateginis budas, suteikti

darbuotojui prasmingumo darbe jausmg ir taip skatinti darbuotojy jsitraukima.

Svarbu pastebéti, kad tiesioginiy tyrimy susijusiy su ISA ir darbuotojy jsitraukimu néra daug.
Taciau analizuojant moksling literatiirg, galima pastebéti, kad yra tyrimy, susijusiy su ISA ir kity
konstrukty, kurie yra glaudZziai susij¢ su darbuotojy jsitraukimu, sgveika, kurie gali buti naudojami
kaip papildomi argumentai, jrodantys reikSminga ISA ir darbuotojy jsitraukimo rysj. Valentine ir
Flaischman (2008) nustaté teigiamg rysj tarp ISA ir darbuotojy pasitenkinimo darbu. Teigiamg rysj
tarp Siy dviejy konstrukty, savo tyrime taip pat patvirtino Glavas ir Kelley (2014). Grant (2008),
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nustaté teigiamg ry$] tarp ISA ir vidinés darbuotojo motyvacijos. Svarbu pastebéti, kad tiek
pasitenkinimas darbu, tiek vidiné darbuotojo motyvacija, remiantis moksline literatiira, yra
sudedamosios darbuotojy jsitraukimo konstrukto dalys. 2016 m. Glavas atliko tyrimg, remiantis
jsitraukimo teorija, kurio metu buvo siekiama istirti J[SA ir darbuotojy jsitraukimo tarpusavio sgveika
per du darbuotojy jsitraukimo veiksnius — tai suvokiamg organizacing paramg ir autentiSkumag
(gebéjima buti savimi) darbe. Remiantis Glavas (2016), tyrime buvo nustatyta, kad egzistuoja
teigiamas rySys tarp darbuotojy suvokimo apie ISA ir darbuotojy jsitraukimo, kurj salygojo
autentiSkumas, taciau organizacinés paramos konstruktas, kaip moderatorius, neturi teigiamo rysio
darbuotojy jsitraukimui. Glavas (2016) teigimu, organizaciné parama gali turéti neigiamg poveikj
darbuotojy jsitraukimui, kai darbuotojai identifikuoja, kad organizaciné parama yra susijusi su ISA
skatinimu ir tampa papildomos veiklos, ne susijusios su tiesioginémis pareigomis, jsipareigojimu
darbuotojui atlikti (Glavas, 2016). Autoriaus atliktame tyrime teigiama, kad ,,JSA turi teigiamos jtakos
darbuotojy isitraukimui, taciau darbuotojai nenori, kad ISA reikalauty papildomo darbo, virSijancio
darbuotojy esamg darbo kiekj“ (Glavas, 2016). Umphress ir Bingham, (2011) teigimu, [SA
integravimas organizacijoje, gali padéti suvaldyti ir per dideli/ kenksmigg darbuotojy jsitraukima, kai
dél darbuotojo prisiri§imo prie organizacijos ir visisko savo identiteto sutapatinimo su organizacija,

darbuotojas siekia organizacijos tiksly nepaisydamas verslo etikos ar moraliniy vertybiy principy.

Apibendrinant, jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo sgsajas, reikty
i8skirti, kad mokslingje literatiiroje yra atlikta tyrimy, pagrindzian¢iy JSA ir darbuotojy jsitraukimo
konstrukty tarpusavio rySius. Taciau svarbu pastebéti, kad tyrimai néra vienareikSmiski ir ne visais
atvejais buvo gautas teigiamas [SA ir tam tikry jsitraukimo konstrukty rySys. Taigi, atsizvelgiant j tai,

darbe keliama hipotezé:

H2 — ijmoniy socialiné atsakomybé daro tiesioging teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.

Darbuotojy jsitraukimo konstrukto mediacija tarp imoniy socialines atsakomybés ir ketinimo iseiti is

darbo

Tyrimy tiesiogiai tyrin¢janciy darbuotojy isitraukimo konstrukto mediacija tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti 1§ darbo nebuvo rasta. Nepaisant to, kad tiesioginiy tyrimy
nagrin€¢janciy §] reiSkin] neatrasta, $iy konstrukty tarpusavio sgsajos negali biiti atmestos, nes
atsizvelgiant | aukS¢iau pateikta apZvalga, buvo pateikta tyrimy, pagrindZian¢iy jmoniy socialinés
atsakomybeés ir ketinimo iSeiti i§ darbo tarpusavio rysius, taip pat jmoniy socialinés atsakomybés ir

darbuotojy jsitraukimo konstrukty tarpusavio sgsajas.
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Mokslingje literatiiroje, taip pat randama tyrimy, nurodanciy egzistuojancias sgsajas tarp
darbuotojy isitraukimo ir ketinimo iSeiti. (Santhanam & Srinivas, 2020) atlikto tyrimo rezultatai
parodé, kad darbuotojy isitraukimas yra reikSmingas veiksnys, siekiant mazinti darbuotojy ketinimo
iSeiti reiskinj. Taip pat, analizuojant mokslinius tyrimus pastebéta, kad darbuotojy jsitraukimas,
daznai pasitelkiamas kaip mediatorius, rySiui tarp tokiy konstrukty kaip — pasitenkinimas darbu,
patycios darbe (Coetzee & van Dyk, 2018), organizacinis jsipareigojimas (Putri & Setianan, 2019),
darbo aplinkos ir darbo savybiy (Wan et al., 2018) ir ketinimo iSeiti. Atsizvelgiant | tai, keliama
hipotezé:

H3a — darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir ketinimo iseiti i$
darbo.

Tyrimy, tirian¢iy skirtingy karty moderacijos poveikj rySiui tarp jmonés socialinés
atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo, taip pat skirtingy karty (amZiaus) moderacijos poveikj rySiui
tarp jmonés socialinés atsakomybeés ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo, nebuvo rasta. Taciau atskiri
tyrimai rodo, kad yra skirtumy tarp karty (amziaus) ir jy ISA vertinimo, taip pat jsitraukimo ir
ketinimo iseiti reiskiniy.

Ivairiuose imoniy socialinés atsakomybés, darbuotojy isitraukimo, darbuotojy ketinimo iseiti
1§ darbo tyrimuose randama jzvalgy, kad Sie reiskiniai skiriasi karty atzvilgiu. (Hommerova et al.,
2020) atskleidé, kad yra reikSmingas rySys tarp amziaus ir ISA suvokimo. (Wisse et al., 2018) taip
pat isskyre, kad skirtingose amziaus grupése egzistuoja J[SA suvokimo skirtumai. Tuo tarpu (Rosati
et al., 2018) atliko tyrimg Italijoje (respondentai buvo Italijos banky darbuotojai), kuriy rezultatai
atskleide, kad tarp vyresniy ir jaunesniy darbuotojy ISA suvokimo reik§Smingo skirtumo néra. (Titko
et al.,, 2021) atliktas tyrimas atskleid¢, kad amzius (karta) yra reikSmingas veiksnys, nusakantis
skirtingg karty atstovy pozitirj j jimoniy socialing atsakomybe. (Haski-Leventhal et al., 2017) atliktame
tyrime, buvo nustatyta, kad jaunesniosios kartos ISA vertinimas yra auk$tesnis nei vyresniosios
kartos, o (Titko et al., 2021) atliktame tyrime, gauti rezultatai rodo, kad kad vyresniosios kartos
atstovy JSA vertinimas yra aukStesnis nei jaunesniyjy. Pasak tyrimg atlikusiy autoriy, jy gauti
rezultatai yra gana prieStaringi iSvadoms, atskleistoms esamoje mokslinéje literattiroje ,,ir atitinka
id¢ja, kad ISA yra sudétingas reiskinys, kurj reikéty iStirti iSsamiau (Titko et al., 2021).

Analizuojant moksling literatiira, galima pastebéti, kad autoriai tiriantys skirtingy karty
darbuotojy jsitraukimag, pateikia rezultaty, ir iSskiria ne vienodas salygas ir veiksnius, lemiancius
skirtingy karty atstovy darbuotojy jsitraukimg. (Raza et al., 2017) tyrime nustatyta, kad Y kartos

darbuotojy jsitraukimui svarbi vadovo parama, taip pat Sios kartos atstovai yra linke¢ i nuolatinj

28



mokymasi ir tobul€¢jima, jiems svarbu, kad organizacijoje jie turéty galimybe kelti savo kompetencijas
ir jgudzius. (Ozcelik, 2015) taip pat teigia, kad Y kartos darbuotojy jsitraukimui didel¢ reikSme turi
karjeros ir mokymosi galimybés, Sios kartos atstovams svarbu turéti galimybg lanksciai derinti savo
darbo grafika, svarbu darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Tyrimas nurod¢, kad X kartos atstovy
jsitraukimui svarbiis tokie veiksniai kaip — kolegy jvertinimas ir palaikymas, taciau jiems maziau
svarbi vadovo parama, jie maziau linke pasitikéti savo valdzia. Remiantis Heiskanen (2014), Kidikiy
bumo kartos atstovy jsitraukimg skatina geri ir stipriis tarpusavio santykiai su kolegomis, palanki
organizacijos kultiira. (Suomaéki et al., 2019) teigimu, kiidikiy bumo kartos jsitraukimui svarbus
atlickamo darbo pobiidis, jie labiau linke jsitraukti j patj darba, nei j organizacinj jsitraukima.

(C. C. Lee et al., 2021) tyrimas nustaté, kad Z karty darbuotojy jsitraukimui svarbus
lankstumas ir pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Autoriy teigimu, Z kartos darbuotojai
gali turéti mazesnj Seimos prioriteta, taciau jie vis tiek nori turéti lanksty darbo grafika ir iSlaikyti
balansg tarp darbo ir savo asmeniniy bei $eimos poreikiy. (C. C. Lee et al., 2021)atlikto tyrimo
rezultatai rodo, kad jei minétas balansas yra pazeidziamas, Z kartos darbuotojy jsitraukimas mazéja.
autonomija yra teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu.

(Tunku et al., 2013) atliktas tyrimas nustaté reikSmingus skirtumus tarp darbuotojy ketinimo
iSeiti 1§ darbo ir amZiaus. Pateiktame tyrime matoma, kad vyresnio amZziaus ir Seimg turintys
respondentai yra labiau linke pasilikti organizacijoje, tuo tarpu jaunesni darbuotojai yra linke keisti
darbag ir palikti organizacijg. (Chowdhury, 2015), (Emiroglu et al., 2015), (Victoria & Olalekan, 2016)

atliktuose tyrimuose taip pat nustaté amziaus reikSminguma darbuotojy ketinimui iSeiti.

Atsizvelgiant | tai keliamos hipotezés:

H3b — skirtingos kartos moderuoja rysj tarp jmonés socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo;
Z kartos darbuotojams, jmoniy socialiné atsakomybé (ISA), daro didesn¢ jtaka jsitraukimui nei X ir
Y kartoms, o X kartai daro maziausig jtaka.

H5 — skirtingos kartos moderuoja ry§j tarp jmonés socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo
iSeiti 1§ darbo; Z kartos darbuotojams, imoniy socialiné atsakomybé (ISA), daro didesne jtaka

ketinimui i8eiti, nei Y ir X kartoms, o kiidikiy bumo kartai daro maziausia jtaka.
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2. IMONIU SOCIALINES ATSAKOMYBES ITAKA SKIRTINGU KARTU

DARBUOTOJU KETINIMUI ISEITI IS DARBO, MEDIJUOJANT
DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI TYRIMO METODIKA

Sioje darbo dalyje pristatoma empirinio tyrimo metodika. Detaliai apibiidinami tyrimo tikslas

ir uzdaviniai. Pateikiamas konceptualus grafinis tyrimo modelis ir hipotezés. Pateikiami duomeny

rinkimo metodai, duomeny rinkimui naudojami instrumentai, jy panaudojimo specifika ir

tinkamumas, nustatomas tyrimo imties dydis. Tyrimo metodikoje pristatomas duomeny analizés

metodas.

2.1. Tyrimo tikslas modelis ir hipotezés

Tyrimo tikslas — jvertinti jmoniy socialinés atsakomybés jtaka skirtingy karty darbuotojy ketinimui

iSeiti i§ darbo, medijuojant darbuotojy jsitraukimui j darbg, Lietuvos organizacijose.

Tyrimo uzdaviniai:

1.

Struktiirizuotos anketinés apklausos budu, nustatyti skirtngy karty darbuotojy imoniy
socialinés atsakomybes, darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo i8eiti i§ darbo vertinimus.

Pagal Cronbach‘s alpha rodiklius nustatyti vidinj skaliy suderinamuma.

Nustatyti duomeny pasiskirstymo normaluma, atlickant Kolmagorov-Smirnov ir Shapiro-
Wilk testus.

Naudojant reikSmingumo testus, nustatyti jmoniy socialinés atsakomybés, darbuotojy
jsitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo konstrukty vertinimo skirtumus, pagal individualias ir
organizacines demografines charakteristikas.

Atliekant mediacing analizg, iSanalizuoti, kaip darbuotojy isitraukimas veikia rysj tarp imoniy
socialinés atsakomybes ir ketinimo i8eiti i§ darbo.

Atliekant moderacijos analizg, nustatyti Kiidikiy bumo, X, Y ir Z karty darbuotojy poveikj

ry$iui tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo.

. Atliekant moderacijos analizg, nustatyti Kiidikiy bumo, X, Y ir Z karty darbuotojy poveiki

rySiui tarp jmoniy socialinés atsakomybes ir darbuotojy ketinimo iSeiti 1§ darbo.

30



6 paveikslas

Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

[ Skirtingos kartos ]

Darbuotojy
jsitraukimas

|

moniy socialiné o Ketinimas iSeiti i$
y
atsakomybé darbo

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikta teorine mokslinés literatiiros apzvalga

Tyrimo hipotezés:

H1 - Imoniy socialiné astakomyb¢ daro tiesioging itaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo.

H2 — Imoniy socialiné atsakomyb¢ daro tiesioging teigiamg jtakg darbuotojy jsitraukimui.

H3a — darbuotojy jsitraukimas medijuoja rysj tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir ketinimo iseiti 1§
darbo.

H3b — skirtingos kartos moderuoja darbuotojy jsitraukimo mediacinj ry$j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ir ketinimo iSeiti i§ darbo.

H4 — skirtingos kartos moderuoja ry§j tarp jmonés socialinés atsakomybeés ir darbuotojy ketinimo
iSeiti 1§ darbo; Z kartos darbuotojams, jmoniy socialiné atsakomybé (ISA), daro didesne jtaka

ketinimui iSeiti, nei Y ir X kartoms, o kiidikiy bumo kartai daro maziausig jtaka.

Tyrimo metodas: kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa.

2.2. Tyrimo respondentai, atranka ir imtis.

Tyrimo respondentai. Kadangi siekiama jvertinti jmoniy socialinés atsakomybés jtaka
skirtingy karty darbuotojy ketinimui iSeiti 1§ darbo, medijuojant darbuotojy jsitraukimui j darba,
Lietuvos organizacijose, pasirinkta apklausti vyrus ir moteris, kuriy amzius nuo 18 iki 60 mety.
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Analizuojant duomenis Sie kriterijai leisty palyginti, kokie yra esminiai statistiniai skirtumai tarp
skirtingy respondenty demografiniy charakteristiky. Gauti rezultatai padéty atskleisti skirtingy X, Y
ir Z karty atstovy ISA suvokima, o taip pat padéty nustatyti, kurios kartos atstovy ketinimui iseiti i§

darbo ir jsitraukimui j darba, socialiné atsakomybé turi didziausig jtaka.

Tyrimo imtis. Siame tyrime taikytas imties metodas — patogioji atranka. Sis metodas
grindZiamas patogiausiy ir lengviausiai pasiekiamy tiriamosios visumos elementy atrinkimu. Todel

patogiosios atrankos pasirinkimg nulémé tiriamosios populiacijos prieinamumas ir pasiekiamumas.

Tyrimo imtis apskai¢iuota remiantis Paniotto formule. Remiantis oficialios statistikos portalo
duomenimis, darbingo amziaus zmoniy (18-64 m.) uzimtumo skaicius Lietuvoje 2020 m. sieké 1 653
100 asmenis

Populiacija (N): 1 653 100

Tyrimo imtis: 384

Anketinio tyrimo imtis sudaryta taip, kad jos savybés atspindéty generalinés visumos savybes
t.y. ji turi biiti reprezentatyvi. Socialiniams tyrimams rekomenduojama imties dydj nustatyti,

atsizvelgiant | 5 proc. paklaida (K. Kardelis, 2005). Imties dydis nustatytas pagal formule:

n= 1/(A2 +1/N)

Kur: n — atvejy skaicius atrankinéje grupéje, N — generaliné aibé, A — paklaidos dydis.

2.3. Tyrimo organizavimas ir instrumenty pagrindimas

Tyrimo instrumento/ metodo pagrindimas. Tyrimu siekiama jvertinti jmoniy socialinés
atsakomybés jtaka skirtingy karty darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo, medijuojant darbuotojy
jsitraukimui ] darba, todel Siam tikslui pasiekti buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketine
apklausa. Taikant anketinés apklausos metoda per trumpg laikg galima apklausti didelj respondenty
skaiciy, kuris svarbus tyrimo tikslumui ir patikimumui uZztikrinti. Tad tam, kad per trumpg laika bty
galima apklausti kuo didesnj respondenty skai¢iy ir atlikto tyrimo rezultatai buty kuo tikslesni,

anketiné apklausa ir buvo pasirinktas kaip tinkamiausias ir efektyviausias tyrimo metodas.

Anketiné apklausa buvo sudaryta remiantis pirmoje dalyje analizuota moksline literatiira.

Anketa sudaro 3 klausimy blokai, kuriuose pateikiama nuo 6 iki 18 teiginiy. Sie teiginiai
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respondentams pateikti vertinti pagal Likerto skale (Zr. 6 lentelé). Klausimyno pabaigoje pateikiami
klausimai, susij¢ su individualiomis respondenty demografinémis charakteristikomis: lytis, amzius,
iSsilavinimas, darbo stazas dabartinéje organizacijoje. Ir organizaciniai klausimai: vie$ojo, privataus
ar nevyriausybinio sektoriaus organizacija, organizacijos dydis, veiklos sritis. Sie demografiniai
duomenys leidzia palyginti ar skirtingos demografinés grupés skirtingai vertina matuojamus

kintamuosius, pavyzdziui: leis analizuoti nagrinéjama problema skirtingy karty kontekste.

Tyrimo klausimynas buvo platinamas naudojant www.apklausa.lt platformg ir siun¢iamas

respondentams elektroniniu pastu.

Matuojamy veiksniy ir jiems matuoti skirty konstrukty paaiSkinimas. Siekiant iSmatuoti
darbuotojy jsitraukimg, ketinimg iSeiti i§ darbo ir jmoniy socialinés atsakomybés vertinimg ir
suvokima, buvo sudaryti konstruktai su teiginiais (Zr. 6 lentelé), kuriy visuma leisty iSmatuoti Siuos

veiksnius.

6 lentelé
Klausimyno sandara

Konstruktas Teiginiy

(Klausimynas) Autorius skaitius Dimensija Skalé
Utrechto ;Ln:r i?nlim15 17 teiginiai — vertina
(UWES) Schaufeli 25 g7 %O lq?; teiginiai — atsidavim Teiginiai vertinami Likerto skaléje
jsitraukimo j ir Bakker 17 d:atrk,)ui" ' g 4 nuo 1-niekada iki 7-visada (kiekviena
darba,_ (2001) 3,6,9, 11, 14, 16 — pasinérima | dieng).
klausimynas

darba.

Aplinkosaugos: 4 teiginiai (1,2,3,4)

Socialing/ visuomeniné: 4 teiginiai
Imqm}; . (5.6,7.8) . . . ... | Teiginiai vertinami Likerto skaléje
socialinés Turker 18 I darbuotojus orientuota: 5 teiginiai Uo 1 — visiskai nesutinku iki 5 —
atsakomybés (2009) (9,10,11,12,13) e

- : A S visi§kai sutinku.

klausimynas Orientuota j klientus 3: teiginiai

(14,15,16)

Teisiné: 2 teiginiai (17,18)
Ketinimo i$eiti
i§ darbo G. Roodt 6 Teiginiai vertinami 5 baly Likerto
klausimynas (2004) - skaléje.

(TIS-6)

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Schaufeli ir Bakker, 2001; Turker, 2009, G. Roodt (2004)
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Svarbu paminéti, kad klausimyne naudojamy konstrukty teiginiai iSversti i§ angly kalbos ir
respondentams pateikti lietuviy kalba. Siekiant patikrinti ar klausimynas respondentams yra aiskus,
pirmame apklausos etape, buvo apklausti 4 respondentai, apklausg pildant kartu su tyréju. Pateikiamas

klausimynas yra pakoreguotas ir suderintas su respondentais.

7 lentelé

Vidinis matuojamy skaliy suderinamumas

Konstruktas Darbo autorés nustatytos Cronbach‘s alpha
Darbuotojy jsitraukimas 0,825
Imoniy socialiné atsakomybé 0,795
Ketinimas iSeiti 1§ darbo 0,854

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Statistinés analizés metodai. Atliekant statisting tyrimo duomeny analiz¢ naudojamas SPSS
programinis statistiniy duomeny analizés paketas/programa (angl. Statistical Package for the Social
Sciences). Tam, kad patvirtinti ar paneigti iSkelta moksling hipoteze, taikomi $ie duomeny analizés

metodai:

e Stjudento-t testas nepriklausomoms imtims — bus naudojamas dviejy ir daugiau imciy
palyginimui.

e Regresiné analizé — priklausomybiy tarp atsitiktiniy dydziy matematinei iSraiSkai (regresijos
lygc€iai) nustatyti ir jos parametrams analizuoti

e ANOVA testas — bus reikSmingy skirtumy tarp vidurkiy nustatymui.

e Moderatoriaus analizé

o Mediatoriaus analizé
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3. IMONIU SOCIALINES ATSAKOMYBES JITAKOS SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJU KETINIMUI ISEITI IS DARBO, MEDIJUOJANT
DARBUOTOJU ISITRAUKIMUI TYRIMO ANALIZE

3.1. Demografinés respondenty charakteristikos

Imoniy socialinés atsakomybés jtakos skirtingy karty darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo,
medijuojant darbuotojy jsitraukimui tyrime dalyvavo 579 respondentai, tad imties paklaida, esant 95
% pasitikéjimo lygiui nepakito ir i$liko lygi 5 %.

Didesné dalis apklausos dalyviy yra moterys, jos sudaro 61,3 %, o vyrai 38,7 % visy tyrime
dalyvavusiy respondenty. Tyrimo apklausoje, siekiant tiksliai nustatyti respondenty amziy pagal
kartas, respondentams nebuvo pateikti amziaus réziai pagal intervalus, ir respondentai galéjo pateikti
tiksly savo amziy pagal pasirinkimo varianta ir analizuojant demografines charakteristikas,
respondentai pagal jy pasirinktg atsakyma buvo priskirti atitinkamai kartai (SPSS programiniame
pakete atlickant duomeny grupavimg). Analizuojant darbuotojy pasiskirstyma pagal kartas
(suskirstyta remiantis Pew Research Center, 2014), matome, kad tyrime daugiausiai dalyvavo X
kartos darbuotojy — 38,9 %, 28 % apklaustyjy sudaro Y kartos atstovai, 18 % — Kadikiy bumo kartos
ir 15, 2 % — Z kartos darbuotojy. Taip pat svarbu i$skirti, kad didZioji dalis respondenty turi aukstajj
iSsilavinimg — 75, 1 % aukStasis universitetinis iSsilavinimas ir 17, 6 % aukSasis neuniversitetnis

iSsilavinimas (Zr. 8 lentelé).

8 lentelé
Individualios respondenty charakteristikos (N=579)

Respondenty pasiskirstymas

PoZymis (vnt.) | (%)
Lytis
Moteris 355 61,3
Vyras 224 38,7
AmzZius/karta
Kudikiy bumo karta 104 18
X karta 225 38,9
Y karta 162 28
Z karta 88 15,1
ISsilavinimas
Vidurinis 3 0,5
Profesinis / spec.vidurinis 18 3,1
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Nebaigtas aukstasis 21 3,1
Aukstesnysis / aukStasis neuniversitetinis 102 17,6
Aukstasis universitetinis 435 75,1

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos duomenimis

Analizuojant organizacines respondenty charakteristikas — matoma, kad didzioji dalis

respondenty yra dirbantys privaciame sektoriuje — 69,4 %, ir dabartin¢je organizacijoje daugiausiai

turintys 1-5 arba 11-20 mety stazg. Analizuojant respondenty pasiskirstymg pagal tai, kokio dydzio

organizacijoje jie dirba, matoma, kad respondenty pasiskirstymas panasus — truputj didesné dalis visy

respondenty dirba labai mazoje (1-9 darbuotojai) — 27,6 % ir vidutinio dydzio (50-249 darbuotojy)

organizacijoje — 27,6 %. Analizuojant respondentai uzima vadovaujancias pareigas turédami

tiesiogiai pavaldziy darbuotojy, matome, kad duomenys taip pat pasiskirste apylygiai, 51,5 %

respondenty turi tiesiogiai pavaldziy darbuotojy ir 48,5 % — neturi. ISsamesni organizaciniy

charakteristiky duomenys pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé

Organizacinés respondenty charakteristikos (N=579)

Respondenty pasiskirstymas

PoZymis
(vnt.) (%)
Organizacijos sektorius
VieS$asis sektorius 157 27,1
Privatus sektorius 402 69,4
Nevyriausybiné organizacija (NVO) 20 3,5
Organizacijos dydis
Labai maZa (1-9 darbuotojai) 160 27,6
Maza (10-49 darbuotojai) 139 24
Vidutiné (50-249 darbuotojy) 160 27,6
Didelé (250 ir daugiaudarbuotojy) 120 20,7
Darbo stazas dabartinéje organizacijoje
1ki 1 mety 81 14
1 — 5 metai 180 31,1
6 — 10 mety 87 15
11 — 20 mety 135 23,3
Daugiau nei 20 mety 96 16,6
Ar turi tiesiogiai pavaldziy darbuotojuy
Taip 298 51,5
Ne 281 48,5
Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis apklausos duomenimis
Svarbu pabrézti, kad tolimesnéje duomeny analiz¢je, siekiant iSlaikyti duomeny

reprezentatyvuma, demografiniai duomenys apie darbuotojy iSsilavinimg buvo koreguoti. Kadangi
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vidurinio i$silavinimo atsakymo variantg pasirinkusiy respondenty skaiius yra mazesnis nei 5, $is

atsakymo variantas buvo pergrupuotas, ir priskirtas artimiausiam pagal reik§m¢ atsakymo variantui.

3.2. Imoniy socialinés atsakomybés, darbuotojy jsitraukimo ir darbuotojy ketinimo iSeiti i$

darbo matavimo instrumenty patikimumas ir tinkamumas tiriamai populiacijai

Siekiant patikrinti tyrimo klausimyne naudojamy skaliy patikimuma, apskai¢iuojami
Cronbach's alpha koeficientai. Remiantis Aiken, 2002 tam, kad skalg biity galima laikyti patikima,

ji turi biiti ne mazesné, nei 0,7.

10 lentelé

Vidinis skaliy suderinamumas

Konstruktas ir jo dimensijos Cronbach‘s alpha koeficientas
Isitraukimas 0,825
| Energingumas 0,787
Iziit;f?élri(siil;;o Atsidavimas darbui 0,790
Pasinérimas j darba 0,791
Imoniy socialiné atsakomybé 0,795
| Aplinkosauginé 0,816
[moniy Socialiné-visuomening 0,818
4 tss(;ii?ir;isés I darbuotojus orientuota 0,815
dimensija I klientus orientuota 0,828
Teisiné 0,832
Ketinimas iSeiti i§ darbo 0,854
Bendras viso klausimyno 0,829

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programinés jrangos paketu gautais tyrimo rezultatais

10 lenteléje pateikiami gauti vidiniy skaliy suderinamumo rezultatai. Bendras visy tyrimui
naudoty skaliy Cronbach’s alpha Kkoeficientas — 0,829 tad galima teigti, kad klausimynas yra
patikimas ir tinkamas naudoti tolesnei analizei. Lenteléje taip pat pateikiami atskiry konstrukty —

isitraukimo (ir jo dimensijy), imoniy socialinés atsakomybés (ir jos dimensijy) ir ketinimo iseiti 8
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darbo vidiniy skaliy suderinamumo koeficientai, kurie yra auksStesni nei 0,7 ir todél yra laikomi

patikimais.

3.3. Kontroliniy veiksniy sasajos su imoniy socialinés atsakomybés, su jsitraukimo ir ketinimo

iSeiti i§ darbo konstruktais

Duomeny pasiskirstymo normalumo vertinimas. Duomeny pasiskirstymo normalumui
jvertinti, buvo atlikti Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testai. Atlikty duomeny normalumo testy

rezultatai pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé

Duomeny pasiskirstymo normalumas

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov
Statistic p Statistic p Skewness Kurtosis
Darbuotojy jsitraukimas 0,088 0,000 0,956 0,000 -0,797 0,611
Imoniy socialiné 0,096 0,000 0,966 0,000 -0,701 0,520
atsakomybé
Ketinimas iSeiti i§ darbo 0,129 0,000 0,974 0,000 0,472 0,312

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis

Kaip matoma i§ 11 lenteléje pateikty duomeny, atlikus Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk
testa, pastebima, kad normalumo sglyga néra tenkinama, nes P reik§mé¢ turéty biiti didesné nei 0,05,
o Siuo atveju, P reik§me lygi 0,000. Taciau i§ pateikty duomeny taip pat matome, kad asimetrijos ir
eksceso salygos tenkinamos, Skewness ir Kurtosis kriterijai (0,472 ir 0,312), patenka j reikiamag
intervalg tarp -1 ir 1. Tad galime teigti, kad duomeny pasiskirstymo normalumo salygos i§ dalies yra
tenkinamos ir tolesnei analizei bus galima naudoti parametrinius Kriterijus.

Siekiant nustatyti ar yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp atskiry darbuotojy jsitraukimo,
imoniy socialinés atsakomybes ir darbuotojy ketinimo iseiti i§ darbo konstrukty ir respondenty lyties,

naudotas T-testas (zr. 12 lentelé).
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12 lentelé

T-testo rezultatai pagal demografines charakteristikas (respondenty Iytis)

Turi pavaldziy

Neturi pavaldziy

- darbuotoju (N=298) | darbuotojy (N=281) Rt
Kintamieji
vidurkis | SS9 | vidurkis | S9 t o P (2-tailed)
nuokrypis nuokrypis
ses i 67.81 11.80 63.88 12.99 1,393 0,717 0,164
atsakomybé
Ketinimas iSeiti 1S | |5 gg 19.51 16.40 3.38 3,814 0,598 0,000
darbo
[sitraukimas 90.63 19.51 83.05 18.88 -0,696 0,605 0,487

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis

Gauti duomenys rodo, kad dispersijos reikSmingai nesiskiria, nes visy tirty konstrukty P

reik§meés yra didesnés nei 0,05. Analizuojant gautus duomenis, galima matyti, kad nei tarp darbuotojy

jsitraukimo, nei tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir respondenty lyties néra statistiSkai reikSmingy

skirtumy. Taciau matomas reikSmingas skirtumas tarp darbuotojy ketinimo iSeiti vyry (mean

15,5179) ir motery (mean =16,5324) grupéje. IS gauty duomeny, galima daryti i§vadg, kad moterys

yra labiau linkusios i ketinimg iSeiti i§ darbo nei vyrai.

T-testas taip pat buvo atlickamas sikiant nustatyti, ar yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp

atskiry darbuotojy jsitraukimo, jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo

konstrukty ir dviejy tyriamyjy grupiy (turi pavaldziy darbuotojy ir neturi).

13 lentelé

T-testo rezultatai pagal demografines charakteristikas (turi pavaldziy darbuotojy ir neturi)

Moterys (N=355) Vyrai (N=224) T-testas
Kintamieji Std Std
Vidurkis W1 Vidurkis - t D P (2-tailed)
nuokrypis nuokrypis
Sopialinc: 66,48 12,48 64,99 12,62 3.805 0,004 0.000
atsakomybé
Ketinimas iSeiti is 16,53 3,07 15,52 3,19 -1.974 0.009 0.049
darbo
Jsitraukimas 86,50 18,99 87,67 20,48 4.746 0.377 0.000

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis gautais duomenimis

39



Atlikus analize (Zr. 13 lentelé) patebime, kad dispersijos dviejose skirtingose grupése (turi
pavaldziy darbuotojy ir neturi) skiriasi statistiS$kai reikSmingai. Gauti rezultatai rodo, kad vertinant
socialing atsakomybe ir ketinima iseiti i§ darbo, dispersijos skiriasi reikSmingai (p = 0,004 < 0,050 ir
p = 0,009 < 0,05). Tuo tarpu vertinant jsitraukimg dispersijos nesiskiria statistiskai reik§mingai (p =
0,377 > 0,05). Nuliné hipotezé, kad néra reikSmingy skirtumy Vvertinant socialing atsakomybe,
jsitraukimg ir ketinimg iSeiti i§ darbo tarp dviejy grupiy (turinciy pavaldziy darbuotojy ir neturinciy)
yra atmetama nes p = 0,000 < 0,05. Galime daryti iSvada, kad tiriamieji uzimantys vadovaujancias
pareigas, link¢ labiau vertinti jmonés socialing atsakomybe¢ nei respondentai neturintys pavaldziy
darbuotojy. Tiriamieji neturintys pavaldziy darbuotojy yra labiau linke iSeiti 1§ darbo nei
vadovaujanéias pareigas uzimantys. [sitraukimo konstrukto vertinimas taip pat reikSmingai skiriasi
Siose grupése. Vadovaujancias pareigas uzimantys yra linke labiau jsitraukti j darba nei pavaldziy

darbuotojy neturintys (neuzimantys vadovaujanciy pareigy).

14 lentelé
ANOVA dispersijos testas pagal demografines respondenty charakteristikas (darbuotojy kartos)
. . Std.
Konstruktas Kartos N Vidurkis . F P
nuokrypis
Z karta 88 17.00 3.71
Ketinimas iteiti Y karta 162 16.59 3.12
& darbo X karta 225 15.85 2.88 6.390 0.000
Kidikiy bumo 104 15.33 3.01
Viso 579 16.14 3.15
Z karta 88 64.09 14.14
Socialiné Y karta 162 64.73 13.60
e X Karta 225 | 66.98 11.96 1897 | 0129
Kidikiy bumo 104 66.96 10.23
Viso 579 65.91 12.54
Z karta 88 75.09 20.50
Y karta 162 83.03 18.90 2072
Isitraukimas X karta 225 91.78 16.38 ' 0.000
Kidikiy bumo 104 92.67 20.59
Viso 579 86.96 19.57

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautai tyrimo rezultatais

14 lenteléje matoma, kad statistikos p reikSmé Kketinimo iSeiti i§ darbo ir jsitraukimo
dimensijose maZesné uz pasirinkt reiksmingumo lygmenj (p=0.000<0,05). Siuo atveju galime teigti,
jog vidurkiai statistiskai reik§mingai skiriasi ir nuling hipotezé yra atmetama. Siuo atveju priimame
alternatyvigjg hipotez¢ ir darome iSvadg, jog jsitraukimas j darbg ir ketinimas iSeiti i§ darbo,
statistiskai reik§mingai priklauso nuo tiriamyjy amziaus atstovaujancio tam tikrg kartg. Tuo tarpu
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nuliné hipotez¢ amzius neturi jtakos vertinant socialinés atsakomybés dimensijg, néra atmetama, nes
vidurkiai neturi statistiskai reikSmingy skirtumy, p yra didesnis uz pasirinktg reik§mingumo lygmen;j
(p=0.129>0.05).

7 paveikslas

Skirtingy amziaus karty darbuotojy ir ketinimo iseiti is darbo konstrukto vidurkiy trendas

17,5

=
T
=
»> .— 16,5
=8
X 16
2 3

©
2 S 155
£ 15
Q Z Karta X karta Y karta Kadikiy

bumo karta
Kartos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis

Sioje diagramoje (Zr. 7 pav.) pateikiami vizualiniai ir skaitiniai parametrai leidzia lengvai
palyginti keturias amziaus grupes kurios suskirstytos j kartas. Aiskiai matome, kad amziaus Z kartos
ketinimo iSeiti 1§ darbo vertinimas yra auk$c¢iausias, o Boomers kartos ketinimo iSeiti i§ darbo
vertinimas yra Zemiausias. Galime daryti iSvada, kad tolygiai did¢jant amZiui, ketinimas i8eiti i§ darbo

silpnéja.

8 paveikslas

Skirtingy amzZiaus karty ir kintamojo ,, jsitraukimas * vidurkiy trendas

94
3 . *
~ 89
5
T 84
o 79
IS
Z 74 &
@ Z Karta X karta Y karta Kidikiy
b= bumo karta
2.

Kartos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis gautais tyrimo duomenimis
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Sioje diagramoje (Zr. 8 pav,) pastebima, kad Z kartos atstovy jsitraukimo vertinimas yra
zemiausias ir su kiekviena karta kyla iki X kartos amziaus grupés. X kartos ir Boomers kartos atstovy

jsitraukimo vertinimas yra praktiskai vienodas.

15 lentelé
ANOVA organizacijos tipas
T . . Std.
Konstruktas Organizacijos tipas N Vidurkis . F P
nuokrypis
Viesasis sektorius (valstybiné,
.. o biudZetiné jstaiga) 157 16.83 2.96
Ketl.lfl(rinals) iseiti Privatus sektorius 402 15.90 3.24 5459 0.004
15 Garbo Nevyriausybiné organizacija (NVO) 20 15.50 1.67
Viso 579 16.14 3.15
Viesasis sektorius (valstybing,
Socialiné biudZetiné jstaiga) 157 64.17 13.20 6.452 0.002
atsakomybé Privatus sektorius 402 66.16 12.18
Nevyriausybiné organizacija (NVO) 20 74.55 10.80
Viso 579 65.91 12.54
Viesasis sektorius (valstybing,
biudzetiné jstaiga) 157 84.32 17.96 2072
Isitraukimas Privatus sektorius 402 87.83 20.17 ' 0.127
Nevyriausybiné organizacija (NVO) 20 90.00 18.35
Viso 579 86.96 19.57

15 lenteléje matoma, kad statistikos p reikSmeé ketinimo iSeiti 1§ darbo ir socialinés
atsakomybés dimensijose mazesné uz pasirinktas reikSmingumo lygmenj p=0.000<0,05. Galime
teigti, jog vidurkiai statistiskai reik§mingai skiriasi ir nuline hipotezé yra atmetama. Siuo atveju
priimame alternatyvigja hipoteze ir darome iSvada, jog socialiné atsakomybé daro jtakg ketinimui
iSeiti i$ darbo, taip pat viesojo sektoriaus darbuotojai labiau nei privataus ir nevyriausybinio linke

i8eiti 1§ darbo p<0.004.
3.4. Socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti iS darbo konstrukty regresiné analizé

Siekiant iSsiaiSkinti socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti 1§ darbo tarpusavio
priklausomybes, atlikta tiesiné regresiné analize. ISnagrinéta bendra socialinés atsakomybeés
konstrukto jtaka ketinimui iSeiti i§ darbo, o taip pat iSanalizuotos atskiry socialinés atsakomybés
dimensijy (aplinkosauginés, socialinés-visuomeninés, ] darbuotojus orientuotos,  klientus orientuotos

ir teisinés) jtaka ketinimui iSeiti 1§ darbo. Gauti tiesinés regresinés analizés statistiniai parametrai
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pateikti 15 lentel¢je. Zemiau pateikiamos matematinés lygtys, paaikinan¢ios veiksniy sasajas

vertinimo skaléje.

1. Y (ketinimas iSeiti i$ darbo) = -0,731+ -0,055X (Socialine atsakomyb¢ orientuota j klientg) + E
Kai socialiné atsakomybé orientuotg j klientg (X) vertinimo skaléje nuo 1 iki 5 padidéja 1, tai bendras

ketinimas iseiti i§ darbo (Y) sumazéja - 0,055.

2. Y(ketinimas iSeiti 1§ darbo) = -8,326 + -0,286X (Socialine atsakomyb¢ orientuotg j darbuotoja)+ E
Kai socialine atsakomybé orientuotg | darbuotojg (X) vertinimo skalé¢je nuo 1 iki 5 padidéja 1,

tai bendras ketinimas iseiti i§ darbo (Y) sumazéja -0,286.

3.Y (ketinimas iSeiti 1§ darbo) = -0,169 + -0,07X (Socialiné visuomeniné atsakomybé)+ E
Kai socialiné/visuomeniné dimensija (X) vertinimo skal¢je nuo 1 iki 5 padidéja 1, tai bendras

ketinimas iseiti i§ darbo (Y) padidéja 0,007.

4. Y(ketinimas iSeiti i§ darbo) = 1,500 + -0,058 X (Aplinkosauginé socialin¢ atsakomyb¢) + E
Kai aplinkosauginé socialinés atsakomybés dimensija (X) vertinimo skal¢je nuo 1 iki 5 padidéja 1,

tai bendras ketinimas i§ darbo padidéja 0,058.

16 lentelé

Tiesinés regresinés analizés statistiniai matai ()

Modelio statistika

Ne_priklau_somas Rriklausqmas Statistinis reik§mingumas (p)
kintamasis (X) kintamasis (Y) Determinacijos Multikinearumas
koeficientas R2 VIF
(ANOVA) (T-test) (VIF)
Socialiné
Atsakomybé 0.160 .000 .000 1.000
bendrai Ketinimas
iSeiti 1§ darbo
Aplinkosauginé 0.080 .000 134 1.000
dimensija
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Socialiné/ 0.064 .000 .866 1.000

visuomeniné
I darbuotojus 0.202 .000 .000 1.000
orientuota
I klientus 0.01 .000 465 1.000
orientuota
Teisine 0.037 .000 816 1.000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultaty apdorojimu SPSS programiniu paketu

Siekiant issiaiskinti, kuris socialinés atsakomybés veiksnys stipriausiai siejasi su ketinimo
ieiti i§ darbo konstruktu, analizei pasitelkiamas determinacijos koeficientas. Sis koeficientas parodo,
kiek tam tikras veiksnys paaiSkina nagrinéjamg reiSkinj. 15 lenteléje pateikiami tiesinés
regresinés analizés parametrai. Matome, kad ketinima iSeiti 1§ darbo stipriausiai veikia j darbuotojus
orientuota socialinés atsakomybés dimensija (R? = 0,202). Remiantis gautais duomenimis, galime
teigti, jog jmonés, kuriy socialiné atsakomybé yra maziau orientuota j darbuotoja, darbuotojai labiau
linke iSeiti 1§ darbo. Stebint kitus regresinés analizés parametrus — socialinés atsakomybés bendrai ir
atskiry socialinés atsakomybés veiksniy, pastebima, kad sgsajos tarp juy yra silpnos (R* < 0,02) ir

ketinimui i8eiti i§ darbo jtakos nedaro.

17 lentelé

Tiesinés regresinés analizés statistiniai matai (b)

Modelio statistika
I\Il(gptriklau_sor?(as Priklausomas Statistinis reiksmingumas
intamasis i :
(X) kintamasis (Y) | peterminacijos (p) Multikinearumas
koeficientas R?2 (ANOVA) (T-test) (VIF)
Socialiné Atsakomybé Isitraukimas 0.287 .000 .000 1.000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis gautais tyrimo duomenimis
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Sickiant iSsiaiSkinti, ar socialiné atsakomybé turi jtakos darbuotojy jsitraukimui, analizei
pasitelkiamas determinacijos koeficientas. Sis koeficientas parodo, kiek tam tikras veiksnys paaiskina
nagrin¢jama reiSkinj. 17 lentel¢je pateikiami tiesinés regresinés analizés parametrai. Matome, kad
socialiné atsakomybé pakankamai stipriai veikia darbuotojy jsitraukimg (R2 = 0,287), o reikSmingumo
koeficientas yra mazesnis nei 0.05 (p=0.00<0.05) Remiantis gautais duomenimis, galime teigti, jog

jmongés, kuriy socialiné atsakomybé yra aukstesné darbuotojai linke labiau jsitraukti j darba.

3.5. Darbuotojy jsitraukimo mediacijos ir moderuotos mediacijos jtaka rySiui tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti

Siekiant nustatyti darbuotojy jsitraukimo mediacijos ir moderuotos mediacijos jtaka rySiui tarp
imoniy socialinés atsakomybés, naudotas mediacijos ir moderuotos mediacijos statistinés analizés
metodas. Duomenys buvo apdoroti SPSS programai skirtu makrokomandy rinkiniu PROCESS V4.0
(Andrew. F Hayes, 2018). Imoniy socialin¢ atskomybé buvo parinkta kaip nepriklausomas kintamasis
(X), ketinimas iSeiti i§ darbo kaip priklausomas kintamais (Y), darbuotojy jsitraukimas, kaip

mediatorius (M), darbuotojy kartos (amzius), kaip moderatorius (W) (zr. 9 pav.).

9 paveikslas

Konceptualus mediacijos ir moderuotos mediacijos grafinis modelis

T

X > Y

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis A. F. Haynes, 2013)

Atliekant mediacijos analize, buvo apskaiciuotos dvi regresijos. Pirmosios regresijos modelis,
nusako, kad tarp nepriklausomo kintamojo — jmoniy socialinés atsakomybés ir Siuo atveju
priklausomo kintamojo — darbuotojy jsitraukimo yra statistiSkai reikSmingas rySys (p =0.000 < 0.05)
Determinacijos koeficientas (R-sq) nurodo, kad jmoniy socialiné atsakomybé 36,7 % lemia

darbuotojy isitraukimg.
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Antrosios regresijos modelis nusako, kad du, $iuo atveju nepriklausomi Kintamieji — jmoniy
socialiné atsakomybe¢ ir darbuotojy jsitraukimas turi statistiskai reik§mingg rysj darbuotojy ketinimui
ieiti, (p = 0.000). Determinacijos koeficientas (R-sq > 0,20) nurodo, kad jmoniy socialiné
atsakomybé¢ ir darbuotojy jsitraukimas lemia 25.8 % darbuotojy ketinimo iSeiti.

Darbuotojy jsitraukimo mediacija tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti i8
darbo pasitvirtino. Netiesioginis poveikis tarp nepriklausomo kintamojo ISA ir priklausomo
kintamojo ketinimo iSeiti yra neigiamas ir tai reiskia, kad jsitraukimas medijuoja rysj tarp ISA
atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo, visy keturiy karty intervaliniai kintamieji yra neigiami.

Moderuota mediacija nepasitvirtino. Intervaliniai kintamieji turéjo skirtingas, teigiamg ir

neigiama, reikSmes.

3.6. Karty moderatoriaus jtaka rySiui tarp ISA ir darbuotojy ketinimo iSeiti iS darbo ir jtaka
rySiui tarp ISA ir darbuotojy jsitraukimo

Siekiant nustatyti skirtingy (Kudikiy buvo, X, Y ir Z) karty jtakg rySiui tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ir ketinimo iseiti i§ darbo ir jtakg rySiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy
isitraukimo, naudotas mediacijos ir moderuotos mediacijos statistinés analizés metodas. Duomenys
buvo apdoroti SPSS programai skirtu makrokomandy rinkiniu PROCESS V4.0 (Andrew. F Hayes,

2018). Moderatoriaus analizei atlikti, sukurtas grafinis modelis (zr. 10 pav.).

10 paveikslas

Konceptualus moderacijos grafinis modelis

w

~

X s Y

»

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis A. F. Haynes, 2013)
Imoniy socialiné atsakomybé buvo parinkta kaip nepriklausomas kintamasis (X), ketinimas

iSeiti 1§ darbo, kaip priklausomas kintamasis (Y), darbuotojy jsitraukimas, kaip mediatorius (M),

darbuotojy kartos (amzius), kaip moderatorius (W) (zr. 10 pav.).
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Siekiant iSanalizuoti moderatoriaus analizés biidy gautus rezultatus, sudarytas vizualus
grafikas, vaizduojantis karty jtakg rySiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo

iSeiti (zr. 11 pav.).

11 paveikslas

Moderatoriaus (kartos) jtaka rysiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iseiti

19.00 Darbuotojy
kartos
Z karta
T karta
X karta
1800 Kiadikiy bumo karta
o Z karta F’.i Linear =1
_E Y karta: F’: Linear =1
o 1 X karta: R< Linear =1
© — 1 Gelikiy bume karta: R? Linear = 1
W 17.00 —
= T
= =
‘o —1
2 B o e
— 1
E 1em ~— —_—
£ T Hi—
= . S
] -
x
15.00
14.00
50.00 55.00 60.00 65.00 70.00 75.00 80.00

Socialiné atsakomybé

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis

Pries$ analizuojant gautus duomenis, svarbu paminéti, kad mediacijos analizéje gautos regresijos
parametruose, nustatytas neigiamas statistiskai reikSmingas rySys tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir
darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo. Sis parametras yra reikimingas interpretuojant moderacijos analizéje
gautus duomenis. 11 paveiksle matyti, X ir Y darbuotojy karty ketinimui iSeiti i§ darbo, socialine
atsakomybé daro panasSig jtaka, matoma, kad ketinimas iSeiti i§ darbo mazéja, esant aukStam jmoniy
socialinés atskomybés vertinimui. DidZiausi skirtumai iSryskeéja tarp Kudikiy bumo ir Z kartos atstovy
vertinimy. IS pateikty duomeny matoma, kad Kiidikiy bumo kartos rySys tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ir ketinimo iSeiti i§ darbo nekinta. Galima teigti, kad Sios kartos atstovy ketinimui iSeiti,
jmoniy socialin¢ atsakomybé nedaro reikSmés. Analizuojant Z kartos kreive, matoma, kad jmoniy
socialin¢ atsakomybé yra stipriai reikSminga Sios kartos ketinimui iSeiti 1§ darbo ir turi didziausig
reikSme Z kartos atstovy ketinimui iSeti i§ darbo, lyginant su kitomis Kidikiy bumo, X, Y ir Z
kartomis. Moderatoriaus analizés grafike (11 pav.), matoma, kad kreivés susikerta, statistinis
reikSmingumas p = 0,000 <0,005, todél galima teigti, kad moderatoriaus jtaka socialinés atsakomybés

sgveikai su ketinimu iSeiti 1§ darbo yra statistiSkai reikSminga.
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3.7. Imoniy socialinés atsakomybés jtakos skirtingy kartuy darbuotoju ketinimui iSeiti i$ darbo,

medijuojant darbuotojy jsitraukimui j darba empirinio tyrimo apibendrinimas

Atlikus jmoniy socialinés atsakomybés jtakos skirtingy karty darbuotojy ketinimui iSeiti 18
darbo, medijuojant darbuotojy jsitraukimui | darbg empirinj tyrimg, buvo nustatyta, kad jmoniy
socialiné atsakomyb¢ i$ dalies daro tiesioging neigiama jtaka darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo. 1§
tirty jmoniy socialinés atsakomybés konstrukto veiksniy, tik j darbuotojus orientuota socialiné
atsakomybé parodé statistiSkai reikSmingg rySj darbuotojy ketinimui iSeiti. Taigi, pirmoji hipotezé
pastivitino i§ dalies. Analizuooje mokslinéje literatiiroje tiesioginiy socialinés atskomybés jtakos
darbuotojy ketinimui iSeiti tyrimy nebuvo rasta, taiau ankstesni tyrimai parode¢, kad ISA turi teigiama
poveikj darbuotojy islaikymui (E. M. Lee et al., 2013), (Singhapakdi et al., 2015), tad tyrime gauta
hipotez¢ 1§ dalies sutampa su kity autoriy atlikty tyrimy rezultatais. Taigi galime matyti

Tyrime iSanalizavus kontroliniy veiksniy sasajas su jmoniy socialinés atsakomybeés,
darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo konstruktais, buvo nustatyta, kad tiriamieji
uzimantys vadovaujancias pareigas, linke labiau vertinti jmonés socialing atsakomybe nei
respondentai neturintys pavaldziy darbuotojy. Tiriamieji neturintys pavaldziy darbuotojy yra labiau
linke iSeiti 1§ darbo nei vadovaujancias pareigas uzimantys. Vadovaujancias pareigas uzZimantys —
linke labiau jsitraukti j darbg nei pavaldziy darbuotojy neturintys (neuzimantys vadovaujanciy
pareigy). Taip pat buvo nustatyta, kad yra statistiskai reik§mingas skirtumas tarp darbuotojy ketinimo
i8eiti ir tirlamyjy lyties, i8ryskéjo, kad moterys yra labiau linkusios j ketinima iSeiti 1§ darbo nei vyrai.
Gauti rezultatai pagrindé mokslinéje literatiroje autoriy (Tunku et al., 2013), (Chowdhury, 2015),
(Emiroglu et al., 2015), (Victoria & Olalekan, 2016) pateikiamas jzvalgas apie lyties ir amZiaus
demografiniy kintamyjy reikSmingumg darbuotojy ketinimui iSeiti.

Tyrime nustatyta, kad socialiné atsakomybé daro tiesiogine jtaka darbuotojy jsitraukimui. Tai
pagrindzia uZzsienio autoriy literatiiroje pateikiamas jzvalgas, apie tiesioginj jmoniy socialinés
atsakomybés rysj darbuotojy jsitraukimui Caliguri ir kt. (2013), Glavas (2012). Taigi, antroji tyrimo

hipotez¢ pasitvirtino.

Atlikus tyrima, taip pat nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas medijuoja ry$j tarp jmoniy
socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iseiti visose Keturiose kartose. Tai patvirtina tre¢ios
hipotezés pirmaja dalj (H3a). Skirtingy karty darbuotojy moderacija darbuotojy jsitraukimo
mediacijos rysiui tarp jmoniy socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti i§ darbo nebuvo nustatyta.
Taigi, treciosios hipotezés antroji dalis (H3b) nepasitvritino.
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Atliekant tyrimg, taip pat buvo nustatytas darbuotojy karty moderacinis efektas rySiui tarp
jmoniy socialinés atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti. Mokslinése publikacijose buvo rasta
teigianciy, kad jmoniy socialinés atsakomybés ir ketinimo iSeiti i§ darbo reiskiniai skiriasi karty
atzvilgiu (Hommerova et al., 2020), (Wisse et al., 2018). Taigi, ketvirtoji (H4) hipotezé buvo
patvirtina. Buvo pastebéta, kad Z kartos darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo, jmoniy socialiné
atsakomybé daro didziausig jtaka. Kudikiy bumo kartos atstovy ketinimui iSeiti, jmoniy socialiné
atsakomybé nedaro reik§més. X ir Y darbuotojy karty ketinimui iseiti i§ darbo, socialiné atsakomybé
daro panasiag jtaka, matoma, kad ketinimas iSeiti i§ darbo mazéja, esant aukStam jmoniy socialinés

atskomybés vertinimui.
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ISVADOS

1. Atlikus mokslings literatiiros ir dokumenty analize sietina su jmoniy socialinés atsakomybés
teorinémis priclaidomis, galime teigti, kad JSA, kaip socioekonominis §io amziaus reiSkinys yra
vienas 1§ svarbiausiy kaitos elementy ne tik organizacijy veikloje, bet ir pacios visuomenés raidoje.
Remiantis teorinémis prielaidomis [SA jgyvendinimas néra chaotiskas reiskinys, Sio globalaus
proceso jgyvendinimas vyksta remiantis pagrindiniais socialinés atsakomybés principais, kuriuos
isskiria JTO. Siy principy déka $iuolaikiniai verslo sprendimai jgauna svarbia strateging prasme
kuriant darnesne¢ visuomeneg, tai glaudziai susij¢ ir verslo suinteresuotosiomis grupémis, darbuotojais,
klientais. Apibendrinant, socialing atsakomybe galime traktuoti, kaip verslo organizacijy savotiska
isipareigojima vykdyti tai, kas bty priimtina visuomenei, atsizvelgiant i jos tikslus ir vertybines
nuostatas.

2. Atlikus literatiiros apzvalga susijusia su darbuotojy isitraukimu galime teigti, kad $is
procesas organizacijoms yra strategiSkai svarbus ne tik organizacijy konkurencinéje kovoje, bet ir
kaip vienas i$ svarbiausiy veiksniy, skatinantis inovacijy diegimg organizacijoje ir didinantis veiklos
efektyvuma. Isitraukg¢ darbuotojai stipriau tiki ir siekia organizacijos sékmés, pasizymi didesniu
produktyvumu ir vidutiniSkai dirba efektyviau, lyginant su darbuotojais, kuriy jsitraukimas j darbg
yra zemas. Analizuojant mokslingje literatiiroje autoriy pateiktus darbuotojy jsitraukimo sampratos
apibrézimus, galime pastebéti, kad darbuotojy jsitraukimas — tai plataus spektro konstruktas, tiriamas
tiek vadybos, tiek ir psichologijos mokslo sri¢iy atstovy.

Darbuotojy ketinima iSeiti i§ darbo galima apibiidinti kaip pirminj, kognityvinj kaitos
komponentg, atsirandant] ir galima identifikuoti anks¢iau, nei darbuotojas imasi realiy veiksmy ir
savanoriSkai palieka organizacija. Analizuojant ketinimo iSeiti i§ darbo fenomenui reikSmingus
veiksnius, buvo iSskirti Sie - pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, suvokiamas
organizacinis palaikymas ir patiriamas stresas ir kt. Kaip svarbiis ketinimo iSeiti i§ darbo reiskinio
kintamieji taip pat buvo jvardintos ir tam tikros demografinés charakteristikos - darbo staZas,

uZimamos pareigos, Seimyniné padétis, darbo uzmokestis ir kt.

2. Atlikus mokslinés literatiiros apzvalga, siekiant iSanalizuoti imoniy socialinés atsakomybés,
darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajas skirtingy karty kontekste, buvo rasta tyrimy
pagrindzianciy Siy konstrukty tarpusavio priklausomybes. Analizuotuose uzsienio autoriy tyrimuose

nustatyta, kad jmoniy socialiné atsakomybé turi tiesiogine jtaka darbuotojy isitraukimui. Taip pat
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rastos ir jmoniy socialinés atsakomybeés ir ketinimo iSeiti i§ darbo tarpusavio sgsajos, taciau pastebéta,
kad $is rySys dazniau analizuojamas pasitelkiant tarpininkaujanéius konstruktus, tokius kaip
pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, organizacinis teisingumas ir kt.

Atlikus mokslinés literatiros apzvalgg rasta tyrimy pagrindzianciy JSA ir darbuotojy
jsitraukimo konstrukty tarpusavio rysius, taciau pastebéta, kad tyrimai néra vienareikSmiski ir ne
visais atvejais buvo gautas teigiamas ISA ir jsitraukimo konstrukto rysys.

Tyrimy, tirian¢iy skirtingy karty moderacijos poveikj rySiui tarp jmonés socialinés
atsakomybés ir darbuotojy jsitraukimo, taip pat skirtingy karty (amziaus) moderacijos poveikj rySiui
tarp jmonés socialinés atsakomybeés ir darbuotojy ketinimo iSeiti i§ darbo, nebuvo rasta. Taciau atskiri
tyrimai rodo, kad yra skirtumy tarp karty (amziaus) ir jy ISA vertinimo, taip pat jsitraukimo ir
ketinimo iseiti reiskiniy.

3. Atlikus imoniy socialinés atsakomybés jtakos skirtingy karty darbuotojy ketinimui iSeiti i§
darbo, medijuojant darbuotojy isitraukimui i darba empirinj tyrimg, buvo nustatyta, kad jmoniy
socialiné atsakomyb¢ i§ dalies daro tiesioging neigiamg jtaka darbuotojy ketinimui iseiti i§ darbo. I8
tirty jmoniy socialinés atsakomybés konstrukto veiksniy, tik | darbuotojus orientuota socialiné
atsakomybé parod¢ statistiSkai reikSmingg rysj darbuotojy ketinimui iseiti.

Tyrime iSanalizavus kontroliniy veiksniy sasajas su jmoniy socialinés atsakomybeés,
darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo konstruktais, buvo nustatyta, kad yra statistiskai
reikSmingas skirtumas tarp darbuotojy ketinimo iSeiti ir tiriamyjy lyties, iSrySkéjo, kad moterys yra
labiau linkusios j ketinimg i$eiti i§ darbo nei vyrai. Taip pat buvo nustatyta, kad tiriamieji uzimantys
vadovaujanéias pareigas, linke labiau vertinti jmonés socialing atsakomybe nei respondentai
neturintys pavaldziy darbuotojy. Tiriamieji neturintys pavaldziy darbuotojy yra labiau linke iSeiti i§
darbo nei vadovaujancias pareigas uzimantys. Vadovaujancias pareigas uzimantyS — linke labiau
jsitraukti j darba nei pavaldziy darbuotojy neturintys (neuZimantys vadovaujanciy pareigy).

Taip pat buvo nustatyta, kad darbuotojy kartos, moderuoja ry§j tarp jmoniy socialinés
atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti. Buvo pastebéta, kad Z kartos darbuotojy ketinimui iseiti i$
darbo, jmoniy socialiné atsakomybé¢ yra stipriai reikSminga. Kiidikiy bumo kartos atstovy ketinimui
iSeiti, imoniy socialiné atsakomybé nedaro reikSmés. X ir Y darbuotojy karty ketinimui iSeiti i§ darbo,
socialiné atsakomybé daro panasia jtaka, matoma, kad ketinimas iSeiti i§ darbo mazéja, esant auksStam
Jmoniy socialinés atskomybés vertinimui.

Taip pat nustatyta, kad darbuotojy jsitraukimas medijuoja ry$j tarp jmoniy socialinés

atsakomybés ir darbuotojy ketinimo iSeiti visose kartose.

o1



PASIULYMAI

[Sanalizuota tema atskleidzia socialinés atsakomybés, darbuotojy jsitraukimo ir ketinimo iSeiti i$
darbo empirines sgsajas. Tolimesnés Sios temos nagrin¢jimo kryptis gali biiti analizuojamos
Jvairesniais tyrimo pjuviais, kuriy déka butu atskleidziamos iSsamesnés atskiry tyrimo konstrukty
tarpusavio sgveikus bei tam tikri priezastiniai ry$iai. Zmogiskujy istekliy specialistui §is tyrimas biity
naudingas siekiant suprasti darbuotojy jsitraukimo problematika bei galéty padéti geriau suprasti

darbuotojy ketinimo iSeiti 1§ darbo priezastinius rysius.

Organizaciju vadovams bei personalo srities specialistams, siekiantiems sumazinti darbuotojy kaitos
rodiklius, siyloma atkreipti démesj, | ketinimo iSeiti i§ darbo tyrimus, nes biitent Sie tyrimai gali padeéti
1§ anksto pastebéti darbuotojus, kurie ketina palikti organizacija. Taip pat vertéty atkreipti démesj,
kad su jmoniy socialinés atsakomybés veiklos, gali padéti stiprinti darbuotojy jsitraukimg ir mazinti

skirting karty darbuotojy ketinimg iseiti i$ darbo.
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SUMMARY

63 pages, 17 charts, 15 pictures, 52 references.

The main purpose of this master thesis is to determine the impact of corporate social responsibility
on turnover intention of different generation, when this relationship is moderated by different
generations of employee.

The final master's thesis consists of 4 parts; the first part analyzes the scientific literature, the second
part presents the research methodology, the third part describes the research and its results, and the
fourth part presents conclusions and recommendations.

The literature review analyze the concepts of constructs of corporate social responsibility, employee
engagement, and turnover intention. The development of the phenomenon of corporate social
responsibility is reviewed. Theoretical approaches to employee engagement, categories and levels of
employee engagement in the organization are also analyzed. Review factors, which cause the impact
of employee turnover intention. VVarious employee characteristics are also analyzed.

The performed research surveyed 579 employees of different ages, who were later assigned to the
respective generation based on the analysis of literature. Three research hypotheses have been put
forward, the instruments of corporate social responsibility, employee engagement, and turnover
intention research have been selected, the measures of statistical data processing have been described

and the research model has been presented.
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There has been an empirical study of corporate social responsibility, which depends on the turnover
intention of different generations, mediating employee engagement. The results of the study show,
that employee engagement is mediating relationship between corporate social responsibility and
turnover intention. The study also found a moderately effective relationship between corporate social
responsibility and employee turnover intention. It has been observed that corporate social
responsibility has the strongest impact on the turnover intention of generation Z employees. Social
responsibility has a similar effect on the turnover intention of X and Y generations to retire, and it can
be seen, that the turnover intention decreases with a high assessment of corporate social responsibility.

Corporate social responsibility does not matter to turnover intention of the baby boomers.
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(kelis kartus  ménesjar  kartus per  savaite) (kelis dieng)
per metus ir reCiau) ménesj) kartus per
reciau) savaite)
Savo darbe a$ trykstu r c & & C . C
energija
Jauciu, kad darbas, C & C & - - C
kurj atlieku, yra
prasmingas ir
tikslingas
Kai dirbu, laikas C c « & C C C
greitai béga (laikas
»skriete skrieja“)
Savo darbe jauciuosi r c « & C C C
stiprus ir energingas
Savo darbe esu C & & & C C C
kupinas entuziazmo
Kai dirbu, pamirstu C C C C C C C
viska, kas aplink mane
(dirbdamas/-a
uzsimirstu)
Mano darbas mane . « & & C C C
ikvepia
Atskélus ryte, noriu C C C C C C r
eiti j darba
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Niekada

Jauciuosi laimingai C
(dziugiai), kai
intensyviai dirbu

Didziuojuosi darbu, C
kurj darau

Esu pasinéres/-usi C
(isitraukes/-usi) i savo

darba

Galiu nenutriikstamai C

dirbti ilga laika

Mano darbas yra C
kupinas i88tkiy (job is
challenging)

Dirbdamas/-a a$ C

jauciuosi atsiribojes/-
usi (nuo aplinkiniy
dalyky)

Savo darbe jauciuosi r
emociSkai atsparus/-i

Man sunku atstitraukti -
nuo savo darbo

Savo darbe visuomet r
esu atkaklus/-i, net kai
nesiseka

Beveik Retai
niekada (karta per
(kelis kartus ~ ménes;j ar
per metus ir reciau)
reciau)

e e

Kartais
(kelis
kartus per
ménes;j)

Daznai
(kartg per
savaite)

Labai
daZnai
(kelis
kartus per
savaite)

e

Visada

(kiekviena

diena)

Kaip manote, kokie elementai apima jmoniy socialin¢ atsakomybe? PaZymékite kelis Jums

tinkandius atsakymus.©
M

Aplinkosauginés iniciatyvos
=

Istatymy laikymasis

-

Etiskas elgesys su darbuotojais
~

Verslo etika

-

Saziningas elgesys su klientais
=

Socialinés iniciatyvos

-
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Darnus vystymasis (tausojantis aplinka)
~

Veiklos skaidrumas

-

Socialinés diferenciacijos Salinimas

-

Investicijos | bendruomenés geroveés plétra

Ivertinkite savo jmonés socialine atsakomybe. Organizacija, kurioje dirbu: @

Dalyvauja veikloje, kuria siekiama apsaugoti
aplinka ir gerinti jos kokybe

Investuoja | geresnj ateities karty gyvenima

Vykdo specialias programas, siekiant sumazinti
neigiama poveikj aplinkai

Siekia tvaraus augimo, kuris atsizvelgia j ateities
kartas

Remia nevyriausybines organizacijas,
dalyvaujancias visuomenei aktualiy problemy
sprendime

Skatina darbuotojus dalyvauti visuomenei aktualiy
problemy sprendime

Prisideda prie projekty ar akeijy, skatinanciy
visuomenés gerove

Skatina darbuotojus dalyvauti savanoriskoje
veikloje

Skatina darbuotojus tobulinti savo jgiidZius ir siekti
kerjeros

Atsizvelgia j darbuotojy norus ir reikalavimus

Kuria lankscig organizacine politika, kuri leidzia
uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Priima teisingus (saziningus) sprendimus, kurie
leidzia darbuotojams uZtikrinti pusiausvyrg tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo

Skatina jmonés darbuotojus, kurie siekia jgyti
papildoma iSsilavinima

Saugo vartotojy (klienty) teises, paisant teisiniy
reikalavimy

Visigkai
nesutinku

e

Nesutinku

Nei sutinku,
nei nesutinku

e

Sutinku

Visiskai
sutinku

-
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Visi8kai  Nesutinku  Nei sutinku, Sutinku  Visiskai

nesutinku nei nesutinku sutinku
Teikia i§samig ir tikslig informacija apie savo r - C C -
kuriamus/parduodamus produktus ar teikiamas
paslaugas.
Organizacija ypatingai svarby démes;j teikia klienty r C C C C
pasitenkinimui
Organizacija reguliariai ir nuolat moka visus C C & C C
privalomus mokescius
Organizacija visada laikosi jstatymy C C C C C

Kiek dabartinis darbas tenkina Jiisy asmeninius poreikius?@
(Asmeniniai poreikiai - fiziniai, psichosocialiniai, emociniai, saviraiskos)

.

Visiskai netenkina

~

Netenkina

-

Nei tenkina, nei netenkina

PR

Tenkina
-
Visiskai tenkina
Zemiau pateikiami teiginiai, susij¢ su ketinimu iSeiti i§ darbo, jvertinkite juos paklausdami saves:
Q
Niekada Retai (kelis Kartais (kelis Daznai (karta Nuolatos
kartus per kartus per per savaite ir (kiekviena
metus) meénesj) dazniau) dieng)
Kaip daznai svarstéte iSeiti i§ dabartinio r C c ¢ .
darbo?
Kaip daznai esate nusivyles, kai jJums C - & C C
nesuteikiama galimybé darbe pasiekti
savo asmeniniy su darbu susijusiy
tiksly?
Kaip daznai svajojate gauti kitg darba, r C c ¢ .
kuris labiau atitikty Jisy asmeninius
poreikius?
Kaip daznai laukiate kitos darbo dienos? - C c C C

Ar sutiktuméte su kitu darbo pasitlymu, jei Jums biuity pasiulytos tokios pat atlygio salygos kaip
ir dabartiniame darbe?@

¢~ Tikrai nesutik¢iau
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¢ Nesutikéiau
¢~ Nezinau
¢ Sutik¢iau

¢~ Tikrai sutikéiau

Organizacijos, kurioje dirbate tipas:@
i@ VieSasis sektorius (valstybiné, biudzetiné jstaiga)
Privatus sektorius

N A

Nevyriausybiné organizacija (NVO)

Organizacijos, kurioje dirbate dydis?@
i~ Labai maza (1-9 darbuotojai)

= Maza (10-49 darbuotojai)

= Vidutiné (50-249 darbuotojy)

¢~ Didelé (250 ir daugiau darbuotojy)

Organizacijos, kurioje dirbate veiklos sektorius?&

¢~ Finansy ir draudimo veikla

¢~ Didmeniné ir mazmeniné prekyba

¢~ Zmoniy sveikatos priezitira ir socialialinis darbas
¢~ Svietimas

= Mening, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla
i~ Informaciniy technologijy (IT)

™ Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy

i~ Nekilnojamojo turto operacijos

¢~ Buhalteriné apskaita ir auditas

i Teisé

¢~ Verslo konsultacijos ir mokymai

= Moksliné veikla

¢~ Zemés iikio, miskininkystés ir Zuvininkystés

. Kita

Organizacijoje, kurioje dirbate, turite tiesiogiai pavaldZiy darbuotoju?@
 Taip
= Ne

Jisy darbo staZas organizacijoje, kurioje dirbate $iuo metu?@
i Iki 1 mety

= 1-—5metai

¢ 6—10 mety
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¢ 11-20 mety
¢~ Daugiau nei 20 mety

Jiisy lytis: @
i~ Moteris
¢ Vyras

Jiisy amZius©@
Anketoje surinkti duomenys yra visiskai konfidencialiis ir naudojami tik apibendrinti duomeny rezultatai

- pasirinkti - - |

Jiisy issilavinimas@

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / spec. vidurinis

Nebaigtas aukstasis

Aukstesnysis / aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis

DYDY D
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2 priedas. Regresiné analizé

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .5362 0,287 0,286 10,59987 1,895
a. Predictors: (Constant), Isitrauk
b. Dependent Variable: SocAts
ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 26068,043 1 26068,043 232,010 .000P
Residual 64830,106 577 112,357
Total 90898,149 578

a. Dependent Variable: SocAts

b. Predictors: (Constant), Isitrauk
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3 priedas. Aprasomoji statistika

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Ar Jus siuo metu dirbate 579 0 2 0,98 0,194
organizacijoje?
Savo darbe as trykstu energija 579 1 7 5,11 1,261
Jauciu, kad darbas, kuri atlieku, 579 1 7 5,47 1,405
yra prasmingas ir tikslingas
Kai dirbu, laikas greitai bega 579 1 7 5,87 1,230
(laikas ?skriete skrieja?)
Savo darbe jauciuosi stiprus ir 579 1 7 5,26 1,356
energingas
Savo darbe esu kupinas 579 1 7 5,07 1,388
entuziazmo
Kai dirbu, pamirstu viska, kas 579 1 7 4,81 1,603
aplink mane (dirbdamas/-a
uzsimirstu)
Mano darbas mane ikvepia 579 1 7 4,83 1,580
Atskelus ryte, noriu eiti i darba 579 1 7 4,79 1,733
Jauciuosi laimingai (dziugiai), kai 579 1 7 5,32 1,378
intensyviai dirbu
Didziuojuosi darbu, kuri darau 579 1 7 5,32 1,595
Esu pasineres/-usi (isitraukes/- 579 1 7 5,39 1,478
usi) i savo darba
Galiu nenutrukstamai dirbti ilga 579 1 7 5,10 1,562
laika
Mano darbas yra kupinas issukiu 579 1 7 5,40 1,576
(job is challenging)
Dirbdamas/-a as jauciuosi 579 1 7 4,70 1,549

atsiribojes/-usi (nuo aplinkiniu
dalyku)
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Savo darbe jauciuosi emociskai
atsparus/-i

Man sunku atstitraukti nuo savo
darbo

Savo darbe visuomet esu
atkaklus/-i, net kai nesiseka

Aplinkosaugines iniciatyvos

Istatymu laikymasis

Etiskas elgesys su darbuotojais

Verslo etika

Saziningas elgesys su klientais

Socialines iniciatyvos

Darnus vystymasis (tausojantis
aplinka)

Veiklos skaidrumas

Socialines diferenciacijos
salinimas

Investicijos i bendruomenes
geroves pletra

Dalyvauja veikloje, kuria siekiama

apsaugoti aplinka ir gerinti jos
kokybe

Investuoja i geresni ateities kartu
gyvenima

Vykdo specialias programas,
siekiant sumazinti neigiama
poveiki aplinkai

Siekia tvaraus augimo, kuris
atsizvelgia i ateities kartas

Remia nevyriausybines
organizacijas, dalyvaujancias
visuomenei aktualiu problemu
sprendime

579

579

579

579

579
579

579
579

579
579

579

579

579

579

579

579

579

579

4,88

4,32

5,30

0,42

0,69
0,89

0,60
0,77

0,53
0,45

0,69

0,43

0,49

3,44

3,45

3,14

3,28

3,02

1,570

1,660

1,469

0,494

0,465
0,309

0,491
0,424

0,500
0,498

0,462

0,495

0,500

1,150

1,143

1,185

1,150

1,272
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Skatina darbuotojus dalyvauti
visuomenei aktualiu problemu
sprendime

Prisideda prie projektu ar akciju,
skatinanciu visuomenes gerove

Skatina darbuotojus dalyvauti
savanoriskoje veikloje

Skatina darbuotojus tobulinti savo
igudzius ir siekti kerjeros

Atsizvelgia i darbuotoju norus ir
reikalavimus

Kuria lankscia organizacine
politika, kuri leidzia uztikrinti
darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra

Priima teisingus (saziningus)
sprendimus, kurie leidzia
darbuotojams uztikrinti
pusiausvyra tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo

Skatina imones darbuotojus,
kurie siekia igyti papildoma
issilavinima

Saugo vartotoju (klientu) teises,
paisant teisiniu reikalavimu

Teikia issamia ir tikslia
informacija apie savo
kuriamus/parduodamus
produktus ar teikiamas
paslaugas.

Organizacija ypatingai svarbu
demesi teikia klientu
pasitenkinimui

Organizacija reguliariai ir nuolat
moka visus privalomus
mokescius

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579

3,17

3,38

3,02

3,82

3,79

3,66

3,75

3,55

4,13

4,16

4,10

4,62

1,202

1,173

1,248

1,166

1,012

1,085

1,022

1,177

0,897

0,892

0,911

0,712
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Organizacija visada laikosi
istatymu

Kiek dabartinis darbas tenkina
Jusu asmeninius poreikius?

Kaip daznai svarstete iseiti is
dabartinio darbo?

Kaip daznai esate nusivyles, kali
jums nesuteikiama galimybe
darbe pasiekti savo asmeniniu su
darbu susijusiu tikslu?

Kaip daznai svajojate gauti kita
darba, kuris labiau atitiktu Jusu
asmeninius poreikius?

Kaip daznai laukiate kitos darbo
dienos?

Ar sutiktumete su kitu darbo
pasiulymu, jei Jums butu
pasiulytos tokios pat atlygio
salygos kaip ir dabartiniame
darbe?

Organizacijos, kurioje dirbate
tipas:

Organizacijos, kurioje dirbate
dydis?

Organizacijos, kurioje dirbate
veiklos sektorius?

Ar organizacijoje, kurioje dirbate,
turite tiesiogiai pavaldziu
darbuotoju?

Jusu darbo stazas organizacijoje,
kurioje dirbate siuo metu?

Jusu lytis:

Jusu amzius
Jusu issilavinimas
Isitrauk

SocAts

Ketiseit

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579

579
579
579
579
579
579

17,00
18,00
8,00

14

2

50

6
119,00
90,00
27,00

4,42

3,92

3,84

3,82

3,60

3,17

3,69

1,76

2,41

7,97

1,49

2,97

1,39
26,77
5,64
86,9568
65,9085
16,1399

0,829

0,922

1,094

1,103

1,242

1,248

1,077

0,500

1,101

5,119

0,500

1,330

0,487
13,568
0,722
19,57065
12,54046
3,15397
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IsitraukEnergy
IsitraukAtsidav
IsitraukPainerk
Atsakomybe_aplink
Atsakomybe_soc_visuom

Atsakomybe_darbuot_orientuotas

Atsakomybe_klient_orient
Atsakomybe_teisine
Amzkart

Amzius_z

Cook's Distance

Cook's Distance

valid N (listwise)

579
579
579
579
579
579

579
579
579

88
579
579

88

6,00
5,00
6,00
4,00
4,00
5,00

3,00
2,00
1,00
1,00
0,00000
0,00000

42,00
35,00
42,00
20,00
20,00
25,00

15,00
10,00
4,00
1,00
0,08746
0,17182

30,4439
26,0950
30,4180
13,3143
12,5959
18,5751

12,3869
9,0363
2,5959
1,0000

0,0020988
0,0021819

7,27642
6,44940
6,89226
4,09971
4,13514
4,42693

2,23117
1,41558
0,95162
0,00000
0,00584578
0,00862783
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4 priedas. Mediacija (8 modelis).
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