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IVADAS

Temos aktualumas. Klimato kaita, tvarumas, ekologija, aplinkos apsauga yra pagrindinés
siy dieny aktualijos, kurias girdime kasdien. Tvarumas ir ekologija tampa vis svarbesne miisy
gyvenimy dalimi bei jkvépimu tvaresnei gyvensenai. Tai skatina kurti ir plétoti tvarius verslus
bei ieskoti saugiy aplinkai sprendimy. Ozono sluoksnio nykimas paskatino zmones jdéti daugiau
pastangy ieskant zalesniy sprendimy. Taipogi aktyvistus paskatino kurti zaligsias iniciatyvas pvz.,
atlieky rusSiavima, iSmetamyjy dujy kiekio mazinimg, atsinaujinanc¢iy istekliy naudojimu,
ekologiskai auginty produkty vartojimu bei vandens ir elektros taupymu. Taciau, vien $iy zaliyjy
iniciatyvy ktirimo ir taikymo neuztenka, norint sumazinti klimato kaita. Yra svarbu, kad imonés
prisiimtu atsakomybe, nepriklausomai nuo pramonés ar industrijos, skatinty savo darbuotojy
samoninguma aplinkosaugos ir tvarumo Kklausimais. Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy valdymas
remiasi j Zmogiskyjy Istekliy Valdymo aspektus. Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy valdymas
specializuojasi butent j aplinkosauga ir tvarumo valdyma, kad padéty jmonei jgyti konkurencinj

pranasuma bei Zaligjg reputacija.

Pagrindiné Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy valdymo misija yra oro tar§os prevencija jmonés
veikloje. Ivairiy aplinkosaugos, socialinio atsakingumo taisykliy kirimas ir diegimas
organizacijoje veikia darbuotojy sagmoninguma, kuris ugdomas gali tapti jprociu ir namuose
(Pandey, Viswanathan, ir Kamboj, 2016). Kadangi darbovietéje susiduria bent trys skirtingos
kartos, kurios turi nuo mazy iki itin dideliy skirtumy nuo pozitrio j darbg iki poziiirio j gyvenima,
todél zaliyjy praktiky diegimui yra pasitelkiamos Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy praktikos. Sios
praktikos padeda organizacijai stiprinti savo reputacija, skatina darbuotojus biiti sgmoningesniems
aplinkosaugai, padeda kurti zaligsias iniciatyvas, kurios jtraukty darbuotojus kartu jas kurti, ir
prisidéti prie geresnés ir zalesnés ateities. Kalbant apie organizacijos tikslus, kiekviena jmoné nori
pritraukti tinkamiausius ir geriausius kandidatus, kurie turéty tokias pacias ar panasias vertybes,
kurie buity patenkinti darbu, jsitrauke bei padéty jmonei siekti konkurencinio pranasumo. Taip pat,
kad jmoné biity seékminga, yra svarbu iSlaikyti darbuotojus kurie atitinka jmonés vertybes, taciau
darbuotojy islaikymui néra vienos praktikos kuri veikty visy karty atstovus. Kiekviena
organizacija turi individualiai sukurtas ir pritaikytas praktikos, kurios ,arba pasitvirtina, arba reikia
iedkoti alternatyvy. Tad, §iame darbe yra nagrinéjamos dvi aktualios temos: Zaliyjy Zmogiskyjy

iStekliy valdymo praktikos ir jy jtaka skirtingy karty atstovy islaikymui.

Darbo objektas. Zaliojo zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky jtaka skirtingy karty

darbuotojy iSlaikymui Lietuvos jmonése.



Darbo tikslas. Siuo darbu yra sickiama i$analizuoti Zaliujy Zmogiskujy istekliy valdymo

praktikas bei jvertinti kokig jtakg tos praktikos daro skirtingy karty darbuotojy islaikymui.

Keliami tyrimo uzdaviniai:

o Aprasyti ir i$analizuoti pagrindines Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy valdymo
praktikas
o Ivardyti skirtingas generacijas bei i8siaiSkinti pagrindines skirtingy karty

charakteristikas
. Isigilinti i iSorinius ir vidinius veiksnius jtakojancius darbuotojy iSlaikyma
. Jvertinti kokia jtaka daro Zaliyjy Zmogiskujy istekliy valdymo praktikos
skirtingy karty i$laikymui

. Ivardinti ir aprasSyti tinkamiausia metodologija darbo tikslui jgyvendinti

Darbo metodai: Siame tyrime atlikta literataros analizé, sudaryta anketiné apklausa,

aprasyti rezultatai bei pateiktos isvados.

Magistrinis darbas yra sudarytas i§ trijy daliy. Pirmojoje dalyje iSanalizuota moksliné
literatiira apie Zaliyju Zmogiskyju iStekliy valdymo praktikas, karty skirtumus ir darbuotojy
iSlaikyma. Literatiiros analiz¢je jvardintos pagrindinés praktikos, kaip Zalioji atranka ir
jdarbinimas, mokymai, paskatos sistemos, zaliasis veiklos valdymas bei jsitraukimas. Taip pat
jvardijami pagrindiniai karty skirtumai ir panasumai, tai pat analizuojamas pozitris j aplinkosauga
ir tvarumg. Antroje dalyje aprasoma metodologija. Jvardijami metodai naudojami tyrimui atlikti,
kaip Cronbach alfa, normalumo testai, Mann-Whitney U-testai, bei moderacijos testas. Trecioji
dalis yra skirta gauty rezultaty analizei bei iSvadoms ir rekomendacijoms. Prieduose pateikiami

naudoti klausimynai, atlikto tyrimo lentelés.



1. ZZ1V, SKIRTINGU KARTU IR DARBUOTOJU ISLAIKYMO
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 ZZIV savoka ir veiksniai, jtakojantys ZZIV poreikj ir praktiky diegima

1987 metais, Jungtinése Valstijose, i$leistoje publikacijoje buvo iskeltas poreikis tvariam
imoniy ir versly vystymuisi kuris daryty teigiama jtakg ateities kartoms ir tolesniam pasaulio
vystymuisi. Bendoraitien¢ ir Simkuté jvardija pagrindine savo publikacijos mintj: tvarios
strategijos siekis yra sukurti harmoningus santykius tarp zmoniy ir gamtos (Bendoraitiené ir
Simkute, 2016). Si publikacija paskatino plétoti ir apibendrinti organizacinio tvarumo koncepcija,
kurioje buity nagrin¢jama ne tik ekologinés problemos, bet ir biity kuriami socialinés atsakomybés
pamatai, taipogi, kad tai buity integruojama j ekonoming veiklg (Benevene ir Buonomo, 2020).
Taip pat svarbu paminéti, kad tai buvo tvarumo sgvokos pradzia, kurig jamzino Bundtland
Komisija, 0 publikacijos pavadinimas nutiesé pradzig tvarumo ir ekologijos praktiky sklaidai
(Barkemeyer et al., 2014). Europos Sajungoje buvo sukurtas ,.trijy sri¢iy modelis* teikiantis
galimybe stiprinti ekonomika ir atkreipti démesj ] Zmoniy gyvensenos kokybiskuma ir jo gerinima.
Siais gerinimo principais buvo jvardyti - ekologinis, ekonominis ir socialinis tvarumas
(Matulionyte, 2017). Tvarios organizacijos tvarus vystymasis yra jvairiapusiSkai jpareigojanti
praktika kuri siekia pagerinti tiek darbuotojo gyvenimo kokybe tiek darbo kokybe. Tvarumas yra
stipriai susijes su aplinkosauga ir ekonominiu bei socialiniu vystymusi, ir Sie veiksniai vienas kita
papildo. Yra keturi skirtingi tvarumo tipai: Aplinkos ir ekologinis tvarumas, verslo tvarumas,

socialinis tvarumas ir ekonominis tvarumas (Suhonen ir Sutinen, 2014).

1 Lentelé
Tvarumo tipai literatiiroje

Aplinkosauginis ir ekologinis
tvarumas

Verslo tvarumas

Socialinis tvarumas

Ekonominis tvarumas

« UzterStumo mazinimas

« Rusiavimas

« [lgalaike perspektyva, nekelianti
grésmés ateities kartoms

* Technologiné plétra
neiSnaudojant gamtiniy istekliy

* Socialiné atsakomybé
(konkurencinis pranasumas)

« Tvaraus valdymo modeliai

* Mazinama socialiné nelygybé

« Investavimas j Svietimo
programas

« Investavimas j socialines
programas

* Telkiamas démesys i
strategijas kurios neigiamai
nepaveikia aplinkos

* Pabrézia atsinaujinanéiy
Saltiniy naudojima
+Bando uzkirsti kelig

nusikaltimams pries aplinka.

Saltinis: (Suhonen ir Sutinen, 2014)




Aplinkosauga yra procesas kuris saugo Zzmogaus sukurtg aplinkg ar gamtg nuo cheminiy,
fiziniy ir kity neigiamy pasekmiy galin¢iy sukelti medziagy, kurios galéty neigiamai paveikti ar
suniokoti aplinkg. Lietuvos Respublikos jstatymai teigia, kad aplinkosauga yra visos valstybés ir
kiekvieno S$ios Salies gyventojo riipestis, bei pareiga. Taipogi jstatymuose galima rasti, kad
aplinkosauginé politika yra nukreipta tik j aplinkos kokybés gerinimg, ieSkojimg naujy bidy kaip
iSsaugoti gamtinius iSteklius, kaip sumazinti neigiamg poveikj gamtai ir kaip ,.ekologizuoti‘
gamyba, kad tai maziau kenkty aplinkai (Kuzmickas, 1992) .

Tvarumo organizacijose ir aplinkosaugos siekimas paskatino darbdavius, mokslininkus ir
praktikus perziaréti ir spresti §j klausima pasitelkiant ZZIV praktikas. Norint jdiegti teisinga
aplinkosaugini mastyma visy pirmg darbuotojai turi biiti Svie¢iami ir mokomi teisingy praktiky,
nes darbuotojai uztikrina tvarios organizacijos s¢kme (Wehrmeyer, 1996). ZZIV atsiradimo
pradZzioje, jai besivystant, buvo naudojami vadovo strateginiai ir Zmogiskuju I3tekliy
departamento sprendimai. Taciau véliau buvo pristatytas platesnis supratimas, kuris prabréze
darbuotojy aktyvumo ir elgesio svarba, poziiirj ir jsipareigojimg aplinkosaugai ir ekologiniam
tvarumui per ZZIV praktikas (Guerci, Montanari, Scapolan, ir Epifanio, 2016).

Zaliyjy Zmogiskyjy Iitekliy valdymas gali baiti apibidinamas kaip j darbuotojus ir jy darbo
jéga orientuotos praktikos kurios prisideda prie jmonés ekonominio ir aplinkos tvarumo (Renwick,
Redman, ir Maguire, 2013) (Martinez-del-Rio J., 2012). Taipogi autoriai teigia, kad visapusiskas
poziiiris turi remtis i tris pagrindinius tvarumo aspektus: eko-draugiskas savybes, ekonomin;j ir
socialinj tvarumg (Hart S. L., 2003). ZZIV samprata remiasi ekologijos ir tvarumo praktiky
diegimu organizacijose per aplinkai saugy darbuotojy valdymga ir iStekliy taupyma, ne tik
gamtiniy, bet ir zmogiskyjy istekliy. Be to, ZZIV koncentruojasi ne tik j istekliy taupyma, bet ir j
aplinkosauga, anglies dioksido ir kity terSaly mazinimg, zaliy erdviy naudojima, aplinkai
draugisko elgesio skatinimg (Marhatta, 2013).

Organizacinis tvarumas palaiko atlieky ir tarSos mazinima, efektyvesnj energijos istekliy
vartojimg (Gimenez, 2012). R. Steurer, M. E. Langer, A. Konrad ir A. Martinuzzi teigia, kad trys
tradiciniai aplinkos apsaugos aspektai yra iStekliy iSnaudojimas, emisijos, Zala aplinkai ir rizika
(2005). Todél siais laikas nebegalime ignoruoti riboty gamtos iStekliy, kuriais naudojamasi
siekiant ekonominio augimo (Kleinaité, 2007). Aplinkosauginiam aspektui yra priskiriamas:
»prevencinio pozitrio taikymas, siekiant minimizuoti neigiama rizika, palankiy aplinkosauginiy
technologijy vystyma bei platinimg, aplinkosauginés atsakomybés programy rémima‘
(Stunzénaité, 2008). Organizaciniu lygiu aplinkos tvarumo problemas gali spresti integruotas
pozitris, apimantis pagrindines vertybes ir mastyseng (Florea, Cheung , ir Herndon, 2013).

Organizacijos sekmé priklauso nuo taikomy ZIV praktiky ir strategijy, tai , zinoma, lemia
ir ZIV taikomy praktiky ir strategijy kokybé (Rani ir Mishra, 2014). Atliktame tyrime,



geriausiomis ZIV praktikomis jvardintos tos, kurios skatina ekonominj ir aplinkos tvaruma, yra
laikomos ekologiSkos atrankos ir jdarbinimo praktikos (Green Recruitment), ekologiskos atlygio
sistemos, Svietimas ir mokymas, taipogi ekologiSkos vertinimo ir veiklos valdymas, darbuotojy
jsitraukimas ir jgalinimas aplinkosaugos klausimais, ekologiSka komunikacija ir ekologiskas
komandinis darbas (Jabbour, Santos, ir Nagano, 2010) (Renwick, Redman, ir Maguire, 2013). Tai
rodo ir keletas atlikty tyrimy, kad darbuotojy indélis aplinkosaugos tvarumo klausimais yra
svarbus gamybos sistemoms, nes aplinkos tvarumo vienas i§ pagrindiniy kriterijy yra pritraukti ir
atrinkti motyvuotus darbuotojus, kuriems riipéty aplinkosauga, nes tai yra sudétinga ir kasdien
besikeicianti problema (Hart S. L., 1995) (Jackson, Renwick, Jabbour, ir Muller-Camen, 2011)
(Martinez-del-Rio J., 2012) (Renwick, Redman, ir Maguire, 2013). Kuriant ,,zaligja“ darbo jéga
yra svarbu atrinkti tuos darbuotojus kurie suprasty kokia opi yra aplinkosaugos problema. Kadangi
ankstesniais laikais biidavo ignoruojama ir piktnaudziaujama ribotais gamtiniais istekliais siekiant
ekonominio augimo, autorés I. Kleinaité ir A. Stunzénaité siiilo pritaikyti prevencines praktikas,
siekiant sumazinti rizikg ekologijai, bei rasti palankiy biidy vystyti ir platinti aplinkosaugines
technologijas ir remti aplinkosaugines programas ( 2007, 2008). Florea antrina ir teigia jog
pasitelkus aplinkos tvarumg organizaciniu mastu turéty biiti integruotas poziiiris kuris apima
pagrindines aplinkosaugos vertybes ir gaires ir taip spresti kylancias ekologines problemas
(Florea, Cheung, ir Herndon, 2013).

S.Rani ir K. Mishra moksliniame straipsnyje, aptaré, kad taikant ZZIV, organizacija turi
pasitelkti savo darbuotojus, siekiant uztikrinti tvarias veiklas ir tuo paciu didinti darbuotojy Zinias
ir suvokima, bei jsipareigojimg aplinkosaugos ir ekologijos klausimu. Be to, taip pat yra svarbu
praktikuoti ekologiskas iniciatyvas ir nepaleisti tikslo ekologiSkai atrinkti, jdarbinti, mokyti,
kompensuoti ir plétoti zaligsias darbuotojy galias (Mahtapati, 2013). Kitais zodziais jvardijant
771V koncepcijos tikslas yra didinti zmogiskaji kapitala jgaunat konkurencinj pranaguma
naudojant tvarig produkcija ar ekologiskai didinat savo nasuma ar efektyvias kompetencijas. Pasak
autoriy Sis konkurencinis pranaSumas gali padidinti ir pagerinti ekonominiy rodikliy kreive, nes
darbuotojy samoningumas Siuo klausimu skatina ne tik mazesnius kastus ir efektyvuma, bet ir
jsitraukimo lygj jmonéje (Rani ir Mishra, 2014) (Martinez-del-Rio J., 2012). Keletas tyrimy
pateikia jrodymy, kad ZZIV gali paskatinti darbuotojy motyvacija, pritraukti talentus ir i§laikyti
naudingiausius darbuotojus. Du tyrimai ,kurie atlikti dviejy deSimtmeciy skirtumu, parodo, kad
ekologiska ir tvari organizacija pritraukia perspektyvesnius darbuotojus. Kiti autoriai teigia, kad
darbuotojy produktyvumas auga, jei kompanija yra jdiegusi zaligsias vertybes. Tokie papildomi
budai padeda organizacijai rodyti aukStesnius ekonominius rezultatus ir jgauti konkurencinj
pranasuma, pvz. aukstesnjji zmogiskaji kapitala, darbuotojy isitraukimg ir ilgesnj sarasa igudziy

(Turban ir Greening , 1996) (Jones, Willness, ir Madey, 2014).



1.2 Zalioji atranka ir jdarbinimas

Literatiiroje yra plaéiai apraSomos ZZIV pagrindinés praktikos. Pirmoji, kaip ir minéta
anksciau, yra tvari atranka ir jdarbinimas. Pasak Santos ir Jabbour darbdaviai norédami jveikti ir
suvaldyti i18Stkius susijusius su tvarumu ir ekologija, nuo pat pradziy turéty ieskoti motyvuoty
talenty kuriems rtpéty aplinkosauga ir tvarumas (Jabbour, Santos, ir Nagano, 2010).

Darbuotojai kurie labiau domisi aplinkosauga ir ekologija, pasak atlikty tyrimy, yra labiau
linke dalintis savo Ziniomis ir jas taikyti darbo vietoje ir darbo procesuose. Sios darbuotojy turimos
Zinios apie aplinkosaugg ir tvaruma skatina jmonés veiklg tobuléti ir gerinti reputacija (Del Brio ,
Fernandez , ir Junquera , 2007). Vlachos teigia, kad svarbu yra ne tik atrinkti ir jdarbinti tuos
talentus, kurie jau turi ziniy, taciau ir tokius kurie noréty toliau zinias plésti ir taikyti, kad pritapty
prie pacios organizacijos aplinkos ir vidinés kultiros (Vlachos, 2009). Atrinkus ir jdarbinus
sistemos formavimas bei diegimas, platformos komunikacijai ir idéjy dalijimuisi, darbuotojy
jgalinimas leidziantis veikti ir siekti geresniy rezultaty, kurie mazinty ar eliminuoty tar$g ir

skatinty ekologiSka ir tvarig darbo vieta.

1.2.1 Zaliasis darbuotoju mokymas

Kitas svarbus zingsnis uztikrinant tvarig Zaliyjy praktiky sékme organizacijoje yra
darbuotojy mokymai. Darbuotojai, kuriy elgesys yra tvarus ir aplinkai saugus, jtakoja zaliyjy
praktiky ir iniciatyvy diegima organizacijoje. Keletas atlikty tyrimy rodo, jog aplinkosaugos
sgmoningumo kélimas ir motyvavimas yra bitinas, kad darbuotojai galéty tinkamai atlikti tam
tikras jiems paskirtas uzduotis. Taip pat zalieji mokymai skatina aplinkosaugos integracijg tarp
vadovy ir darbuotojy (Zhang, 2018). Jvairioje Zmogiskyjy istekliy valdymo literatiiroje jprastos
ZIV funkcijos ir aplinkosaugos valdymo funkcijos yra siejamos ir tapatinamos, bei
klasifikuojamos pagal Beiley sukurtg AMO teorinj modelj 1993 metais (Pass, 2018). Nuo tada
771V reikimé ir praktikos yra analizuojamos pasitelkus AMO teorija, kuri apima Gebéjimus,

Motyvacijg ir Galimybés.
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1 Paveikslas
AMO teorinis modelis

Darbo
atlikimas

Saltinis: Pass, 2018

Si teorija parodo, kad gebéjimas yra nagumas atlikti paskirta uzduotj, motyvacija yra noras
ja atlikti, o galimybés tai yra atlikimo sgveikos rezultatas (Blumberg ir Pringle, 1982). Dar Kitais
zodziais, taikant S§ig teorija yra iSsiaiSkinamos ir tobulinamos darbuotojy ,,Zaliosios

kompetencijos (Cabral ir Lochan Dhar, 2019).

1.2.2 Zaliasis veiklos valdymas

Treciasis zingsnis yra zaliasis veiklos valdymas, kuris remiasi j praktikas vertinancias
kiekvieno darbuotojo pasirodyma, pasiekimus ir veiklas, kurios prisideda prie tvarumo ir
aplinkosaugos (Jabbour, Santos, ir Nagano, 2010). Atlikti tyrimai rodo, kad grjztamojo rySio
suteikimas ir matricy balansavimas néra pats efektyviausias buidas, kadangi kiekviena jmoné turi
skirtingus vertinimo kriterijus, todél autoriai teigia, kad jmonés turi jsivertinti koks metodas
vertinantis zaligja veikla buity efektyviausias jy jmonei. Metodai gali buti tokie: zaliyjy veiklos
vertinimy kriterijy sukirimas, darbuotojo Zzaliyjy pasiekimy jvertinimas, papildomy naudy
teikimas uz pasiekimus (Renwick, Redman, ir Maguire, 2013). Zaliosios veiklos vertinimy
kriterijy sudarymas iSkart sudélioja ir veiksmy plang, kuris darbuotojus skatina atlikti tam tikrus
zaliuosius veiksmus, kad pasiekty atitinkamg rezultat. Tad yra svarbu, kad vadovai skatinty
darbuotojus elgtis zaliai, juos apdovanodami geru Zodziu, ar kokia paskata uz atlikas zalias
veiklas. Autoriai sitllo ir “nubausti” darbuotojus uz zaliyjy veikly nevykdyma, sitilydami, kad tai

paskatins darbuotojus elgtis tvariau.
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1.2.3 Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos

Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos gali susidaryti i§ finansiniy ar nefinansiniy papildomy
naudy ar apdovanojimy, kurie padéty motyvuoti darbuotojus, bei juos iSlaikyti darbovietéje kartu
padedant tausoti gamtinius iSteklius ir aplinkg. Tyrimy autoriai gincijasi kas labiau motyvuoja
darbuotojus ar finansinés ar nefinanansinés paskatos, taiau daugiausia tyréjy nustaté, kad
kombinuotos paskatos motyvuoja labiausiai (Renwick, Redman, ir Maguire, 2013).

Apdovanojimai uz “zaligsias” keliones, kaip pvz., atvykimas dviraciu j darbg, péSc¢iomis
ar vieSuoju transportu vietoj masinos, prisideda ne tik prie darbuotojo motyvacijos, bet ir tai bent
kazkiek maZzina oro tar$g. VieSas pripazinimas darbovietéje uz pasiektus “tvarius” tikslus taip pat
prisideda prie darbuotojy savimonés ir motyvacijos kélimo, kadangi vieSas prizapinimas uzkelia
tam tikrus standartus tiek pa¢iam darbuotojui, tiek kitam. Zinoma, kiekviena organizacija gali
sugalvoti ir iSkelti savo Zzaliuosius tikslus bei kokias paskatas ruoSiasi teikti. Norint paskatinti
mazesnj automobiliy naudojima, viena jmon¢ Vilniuje, leidzia darbuotojams naudotis jy iSpirktais
dviraciais, kitaip tariant juos “nuomuotis”. Paskatos gali biti jvairios, svarbiausia atrasti tai kas

veikia bitent toje organizacijoje.

1.2.4 Zaliasis jsitraukimas

Kai jmoné sukuria tam tikra ZZIV strategija ir praktikas kurios siekia ,,7alesniy* rezultaty,
sugalvojamos ekologiskesnés atlygio sistemos, kurios motyvuoja atsakingiau zitiréti j tvarumg ir
ekologija, taip pat skatina ZmogiSkyjy iStekliy departamentg dirbti Siek tiek lankscCiau,
savarankiskiau ir buti jgalintiems priimti sprendimus, kurie didinty ir skatinty ekologiskesnj
darbuotojy elgesj ir mastyma darbovietéje (Amrutha ir Geetha, 2020). Autoriai savo straipsniuose
teigia, kad efektyviai ZZIV veikliai reikia, kad visi organizacijos darbuotojai bty jsitrauke j eko-
draugiSkas veiklas. Taciau, anot Juriey atlikto empirinio tyrimo, dvi pagrindinés prieZastys kodél
771V procesai ne visada gali biiti jgyvendinti ir pritaikyti yra dél to asmeniniy/individualiy kliti¢iy
ir organizaciniy kliiciy. Individualios/asmeninés klititys yra jvardijamos kaip poziiiris j aplinka
ir vertybés, ziniy ir laiko stoka, tuo tarpu organizacinés klifitys yra jvardijamos kaip prasta
komunikacija, aplinkai nedraugiskos vertybés, eko-draugiski tikslai tik dél aplinkiniy akiy ir
taipogi ziniy stoka ekologiniais klausimais. Tad tiek asmeninés kliiitys jtakoja neigiamai jy
ketinimus rinktis eko-draugiskas praktikas, o organizacinés klititys neigiamai jtakoja veiksmus ir
eko-draugisSky procesy jgyvendinimg (Yuriev, Boiral , Francoeur , ir Paille, 2018).

Lentel¢je pateiktoje Zemiau yra pateikiamos jvairiy autoriy sitilomos praktikos galin¢ios

padéti jmonés reputacijai ir konkurenciniam pranasumui.
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Lentelé 2
Zaliosios Praktikos literatiiroie

Reputacijos gerinimas per ekologija ir tvarumg, to vieSinimas
organizacijos tinklalapyje

Zalioji atranka ir
jdarbinimas Darbuotojy atranka su aplinkosaugos patirtimi

Itraukimas aplinkosauginiy aspekty j darbo skelbimus ir nurodymas
reikalingos patirties ar supratimo

Ziniy, vertybiy ir patir¢iy aplinkosaugos klausimais jvertinimas
atrankos metu (Renwick, Redman, ir Maguire, 2013) (Del Brio ,
Fernandez , Junquera , 2007)
Specialtis mokymai aptarti efektyvesnéms technologijoms, naujoms
tvarioms medziagoms, atlieky ar tam tikry medziagy rasiavimui,
perdirbimui ir apdorojimui, ar tvaresniems procesy pertvarkymui
(Jackson, Renwick, Jabbour, Muller-Camen, 2011)
Zaliasis darbuotojy Specialis mokymai supazindinti darbuotojus su aplinkosaugos
mokymas problemomis ir priemonémis kuriy imasi organizacija $iai problemai
mazinti ar eliminuoti (Tang , Chen, Jiang, Paille, Jia , 2018)
Specialiy mokymy programa skirta darbuotojams jgyti Ziniy kurios
skatinty problemy eliminacija

Ivairios iniciatyvos mokancios ir skatinancios aplinkosauga, pvz.
sodas darbo vietoje ar augalas ant kiekvieno darbuotojo stalo

Idiegimas atlygio paskatos uz pasiekimus aplinkosaugoje

Atlygio ir paskatos Apdovanojimai ir paskatos, (bonusai, darbuotojo paminé¢jimas
sistemos naujienlaiSkyje arba zaliausias ménesio darbuotojas) uz Zaligsias
iniciatyvas (Tang , Chen, Jiang, Paille, Jia , 2018)

Skiriami dviraciai darbuotojams, kuriuos galéty naudoti vietoj
automobilio ir taip mazinty oro tar$a (Tang, Chen, Jiang, Paille, Jia,

2018)
Zaliasis veiklos Tai yra darbuotojy veiklos vertinimo sistema aplinkos valdymo
valdymas procese. Tyrimai sutelkti j konkreCius Zaliosios veiklos valdymo

principus, tokius kaip griztamojo rySio teikimas ir metrikos

subalansavimas (Jackson ir kt. 2011; Zibbaras ir Coan 2015).

Aiskios vizijos sudarymas, skatinanti darbuotojus jsitraukti |
Zaliasis Darbuotojy aplinkosaugg ir gauti i§ vadovy reikiama palaikyma ir parama
jsitraukimas analizuojant ar kovojant su Siomis problemomis.
Saltinis: (Renwick, Redman, Maguire, 2013) (Del Brio , Fernandez , Junquera , 2007) (Tang ,
Chen, Jiang, Paille, Jia, 2018)

Tad ZZIV kaip misija bty galima jvardinti $ias savokas: draugisky aplinkai praktiky
diegimas, skatinamas pozityvus darbuotojy elgesys, iSsaugojamas intelektinis kapitalas,

gerinamas jmongés jvaizdis, skatinamas tvarumas, pritraukimas ir i§laikymas, bei jsitraukimas
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darbovietéje grindziant tai zaliosiomis praktikomis (Gupta, 2018) (Ragas, Tantay, Chua, Sunio,
2017) (Shaban, 2019) .

Autoriai jvairiuose straipsniuose jvardija tas padias pagrindines ZZIV praktikas, kurios
pasak jy padeda jvykdyti aplinkai saugias ir tvarias strategijas. Remiantis tvaraus jdarbinimo,
darbuotojy apmokymy ir mokymy, tvariomis atlygio ir paskaty sistemomis, komunikacija ir
darbuotojy jsitraukimu galima padidinti organizacijos efektyvuma, naSuma ir konkurencinj

pranaSuma.

1.3 ZIV praktikos su skirtingy karty darbuotojais

Autoriai skirtingai apibuidina tiek skirtingas kartas/generacijas, tiek jvardija jy skirtumus.
1952 metais Mannheimas skirtingas kartas jvardijo kaip socialinj konstrukta kuris yra
apibuidinamas kaip istorinis ar socialinis jvykis kuris vienija tam tikras kartas (Mannheim, 1952).
Laikui bégant, keitési ir suvokimas apie generacijas. Kiti autoriai taipogi bandé apibiidinti kas yra
kartos ir generacijos, bet visi apibiidinimai yra daugmaz vienodi. Pasak tolimesniy autoriy
generacija yra zmoniy grupés kurios iSgyveno ta patj reikSmingg/kritiska jvykj tuo paciu
laikotarpiu, ty paiy gimimo mety, amziaus Zzmoniy grupés. Nors apibrézimus kiire skirtingi
autoriai, pagrindiné mintis yra ta pati ir elementai yra tie patys apibudinantys generacijas. Dirbant
su skirtingy karty darbuotojais svarbu yra Zinoti ne tik apibrézima, bet ir zinoti kokios yra tos
skirtingos kartos, jy charakteristikos. Ktidikiy Bumo kartos charakteristikos yra jvardijamos kaip
savigarba, darbStumas, ir kad darbai kalba uz juos, linke j individualumg. X kartos charakteristikos
yra darbo-gyvenimo balansas, geresniy salygy ieSkojimas ir noras bati jvertintiems,
individualizmas, savavaliSskumas, materializmas (Johnson, 2015). Biitina pabrézti, kad karty
charakteristikos nevisada bus tokios skirtingos, nes visgi kickvienas zmogus yra individualus ir
nebiitinai atitiks autoriy apraSytas charakteristikas. Juo labiau, Sias generacijas supa ne tik
skirtumai, bet ir panaSumai, kuriuos suformavo tam tikri jvykiai ir susiformavo tam tikros
savybés ir vertybés. Dél to yra sunku vieningai nuspresti tikslias datas ir laiko juosta kiekvienos
generacijos specifikacijai. Autoriai nesutaria ir pateikia skirtingus periodus ir datas karty
skirstyme. Ypatingai datos varijuoja X ir Y karty skirstyme. Jos gali varijuoti nuo -4 iki +4 mety.

Taciau butent Sioje lenteléje nr.4 nurodytomis datomis bus remiamasi Siame tyrime.
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3 Lentelé

Skirtingy karty charakteristikos

Kiidikiy bumo karta X karta Tikstantmecio karta Interneto karta
(1943-1960) (1961-1981) (1982-2004) (2005 - dabar )
Darbstis, Individualistai, Linke naudotis Technologijy
siekiantys auksto kurybingi, technologijomis, tai yra karta,
posto, nekantrts, linke Y Kkartos kasdienybé, problemos
pripaZinimo, kritikuoti, geba atlikti keletg darby bendraujant
savarankiski, pasitikintys savimi, vienu metu, optimistai, tiesiogiai,  tiki
démesingi, tikintys Iesko naujy i$sukiy moralis, riipinasi darby ivairove,
tik savimi, linke darbo sferoje, aplinkosauga,  labiau tiki lojalumu
paklusti svarbiau yra iStikimi prekiniams
autoritetams ir procesas, nei zenklams, nei
visuomenés rezultatas, darbdaviams, linke |
normoms autoritetus vertina bendravimg  socialiné

skeptiskai erdvéje

Saltinis: (Costanza, Badger, Fraser, Severt, 2012)

Darbovietése dirba jvairaus amziaus ir jvairiy generacijy zmonés tad yra akivaizdu, kad
skirtumy yra. O kadangi autoriai vis pabrézia kiekvienos kartos skirtumus, ypatumus, vertybes
ir tam tikrus suformuotus darbo jprocius yra svarbu efektyviai iSnaudoti Siuos skirtumus ir sukurti
visom kartom palankig darbo atmosfera, kad darbo jéga buty produktyvesné, ta¢iau visy pirma yra
biitina suprasti tuos generacijy skirtumus. Autoriai jvardija jvairias praktikas ir jvairius budus kaip
nugaléti Siuos skirtumus ir rasti buda kaip Sios skirtingos kartos galéty efektyviai kartu
funkcionuoti (Hernaus ir VVokic, 2014).Autoriai jvardija tris pagrindinius keliamus klausimus dél
skirtumy susijusius su kartomis: pasitenkinimas darbus, organizacinis jsipareigojimas ir darbo
kaita. Tyrimas jrodé, kad santykiai tarp Siy rodikliy yra mazi, todél ryskiy skirtumy tarp karty néra
Siais darbiniais klausimais (Costanza ir kt., 2012). Taciau skirtumai vis tiek egzistuoja, nors ir
nezymis, o skirtas nepakankamas démesys Siems skirtumams gali paveikti organizacija ir jos
vidine kultiira, sumazinti produktyvumg ir efektyvumga (Bennett, Pitt, Price, 2012). Tac¢iau skyrus
pakankamai démesio generacijy skirtumams ir atradus teisingas praktikas optimizuoti skirtumus
galima iSvengti neigiamy padariniy, nes tai padés pagerinti darbing atmosferg ir padidins
komandiskuma (McGuire, Todnem , Hutchings, 2007) .Skirtingy karty/generacijy darbuotojai
skirtingai vertina ir priima pokycius, taipogi turi skirtingus poZitirius ] mokymus ir pacig viding
organizacijos kultiirg. Kartais skirtumai biina labai rySkis, o kartais jie yra neZymis, bet tai
priklauso nuo daugelio faktoriy kaip: amzius, poziliris, asmeninés vertybés, iSsilavinimas, darbo
patirtis, mastysena ir t.t. Sie karty skirtumai lemia organizacijos procesy tékme ir sékme. Tadiau
didziaja dalimi Sis karty skirtumas egzistuoja dél miisy paciy jsitikinimo, kad jis egzistuoja, nes

paziuréjus ] atlikto tyrimo rezultatus tai jrodo, kad tas tarpas tarp karty néra jau toks didelis ir néra
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tiek daug skirtumy kiek patys darbuotojai yra link¢ manyti. Pavyzdziui, jaunoji karta vyresniaja
vertina pagarbiau ir naudoja tokius jvertinimo zodzius kaip ,,sunkiai dirbantis, rimtai Zidirintis |
darbg ir t.t“. Tuo tarpu vyresnioji karta save jsivertina kaip nuobodzius, pasenusius, negabius
technologijoms. Tokie skirtingi vertinimai parodo, kad visgi egzistuoja stereotipai ir skirtingi
pozitriai tiek ] kartas tiek | save asmeniSkai darbovietéje. Jaunesnioji karta sulaukia Siek tiek
negatyvesniy komentary savo pusén, pavyzdziui, nepakankamai patirties, nerimti, per jauni,
neatsakingi. Net pati jaunesnioji karta galvoja apie save negatyviau. Tyrimas jrodo, kad Sie
stereotipai yra tik stereotipali ir jais nettréty biiti vadovaujamasi. Taciau tai vis tiek yra problema,
kurig sprendzia Zmogiskyjy Istekliy Vadovai. Kaip jau minéta anks¢iau, organizacijos, kurios
nepritaiko tinkamy praktiky karty skirtumams suvaldyti, rizikuoja vidiniu konfliktu. Jeigu laiku
suvaldytas ir pastebétas Sis nesutarimas tarp karty, tai gali pagerinti produktyvuma, konkurencinj
pranasumg, komandinj darbg. Visa tai pasiekti gali padéti jdiegta mentorysté, kuri sukurty
galimybe visapusiskai tobuléti visoms kartoms ir visapusiSkai jveikti problemas susijusias su karty
pasidalijimu. ZIV vadovai gali remtis $iais keturiais komandinio darbo patarimais, kaip
bendradarbiavimas, pokyc¢iy sprendimas ir priémimas, organizaciné atskaitomybe,
s¢kme, atnesti konkurencinj pranasuma. Taciau jeigu Sios praktikos néra suvaldomas, tai kelia
grésme organizacijos sé¢kmei ir augimui. Kadangi karty skirtumai yra populiari tema, ypatingai
kai tai susije su darbu ir lie¢ia jsitraukima, motyvacija, rizika ir lyderyste — dauguma ZIV atstovy
atliko apklausas biitent dél skirtumy Siose srityse ir nors tai nebuvo ryskis skirtumai ar jy iSvis
nebuvo, konsultantai rado niSa - padéti organizacijoms kovoti su Siais skirtumais. Taciau, atliktas
tyrimas 2020 metais parodé, kad skirtumas tarp karty egzistuoja aplinkosauginiais klausimais.
Tyrimas jrod¢, kad Tukstantmecio karta bus labiau linke sumokéti daugiau uz ekologiska pakuote,
nei Kudikiy Bumo karta. Tai pat tyrimas parodé, kad didzioji dauguma Tikstantmecio kartos
atstovy yra linke¢ labiau pirkti perdirbamas pakuotes pagamintas i§ atsinaujinanciy iStekliy
(Reuters Events, 2020). Taip pat Teksaso valstijoje , 2016 metais, atliktame tyrime daugiau nei
puse jaunosios generacijos nori sumazinti anglies naudojima, taip pat palaiko tarSos mokestj. Tai
palieka maZiau nei pus¢ vyresniosios kartos atstovy kuriems riipi klimato kaita ir tvarumas.
Mokslininkai kelia klausimus kokia priezastis yra dél tokiy skirtumy ir jvardija §iuos variantus kai
galimus atsakymus: aukstesnio lygio ir geresni mokslai naujajai kartai, maziau galimybiy

senesnei Kartai jsisavinti naujas idéjas ir t.t. (KE, 2016).

Lindos Gravett knygoje minimas tyrimas, kuris parodo jog visos kartos yra vienodai
linkusios mokytis, tobuléti profesinéje veikloje. Tad viskas ko reikia apjungti visas kartas vienam

bendram tikslui yra sukurti mokymosi plang pritaikytg visoms kartos ir pastoviai grizti prie
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silpnyjy viety, kad jas patobulinti, sustiprinti. Mokymosi plang testi iki tol kol galiausiai bus
pasiektas efektyvumas ir produktyvumas visoms kartoms dirbant kartu (Gravett ir Throckmorton,
2015). Apjungus visas dirbancigsias kartas ir tinkamai i$naudojus jy darbines vertybes, jgudzius,
patirtis ir Zinias tikrai galima pasiekti didesnj naSuma ir produktyvuma, taciau kaip ir minéta

anks$ciau reikia suprasti jy skirtumus, kad rasti tinkamiausig biidg Sias kartas sujungti.

1.4 Darbuotojy iSlaikymas

Darbuotojy pritraukimas, tai daug démesio ir kasty reikalaujantis procesas. Kas gi
pritraukia darbuotoja? Kokie yra pagrindiniai motyvai darbuotojui pasirinkti tam tikrg darboviete?
Pirmiausia, kad pritraukti darbuotoja turi biiti naujo darbuotojo poreikis ir funkcijos kurias reikia
atlikti. Zmogiskyjy istekliy vadovai turéty atsargiai planuoti ir tinkamai taikyti tinkamumo
kriterijus, norint atrinkti ir pritraukti nauja darbuotoja, nes neatsargus planavimas prisideda prie
zmogiskyjy iStekliy iSeikvojimo ir tai neprisideda nei prie darbuotojy gerovés, tinkamai iSnaudoty
kasty ir laiko, nei prie konkurencinio pranasumo.

Vienas i8 pritraukimo aspekty yra darbo aprasymas. Darbo apraSymas nurodo kokios bus
darbo funkcijos ir procesai. Taipogi darbo aprasymas darbuotojui parodo ar jis tinka $iai pozicijai
ar ne. Per auks$ti nustatyti reikalavimai gali ir atbaidyti kandidatus, tad yra svarbu, kad darbo
apraSymas biity teisingai suformuluotas, kad atsirasty pozicijai tinkamas kandidatas.

Kiti aspektai pritraukiantis darbuotojus yra uzmokestis, kompensacijos, augimo
galimybés, apmokymai, bei organizacijos reputacija ir organizacijos zenklo stiprumas. Ekspertai
taip pat sitilo susikoncertuoti ties trigubos apatinés linijos ,,3P“ modeliu — Zmongs, Planeta, Pelnas
( People, Planet, Profit). Sj siiilyma jie grindZia tuo, kad jeigu organizacija riipinasi aplinkosauga
ir jai tai ripi - tai gali atnesti pelno. Johnas Elkingtonas $ia sistema sitilo stiprinti verslo tvaruma
per aplinkosaugos prizme (Jeurissen, 2000) (James, Katie, Jitendra, ir Bharat, 2015).

Taip pat Y kartg labiau traukia zaliosios praktikos ir aplinkosauga, tad jei organizacijos
Zalioji reputacija yra auksta ir jmoné isties riipinasi aplinkosauga, tai yra daugiau $ansu, kad
pritrauks kandidatg kuris turi tokias pacias vertybes (Suhas ir Jagdish , 2016). Kadangi pasiiila ir
paklausa yra didel¢, svarbu yra pabrézti, kad ne tik darbdaviai renkasi tinkamg kandidata, bet ir
kandidatai renkasi patj tinkamiausig ir artimiausig savomis vertybémis darbdavi. Darbuotojo
pritraukimas neprasideda nuo darbo skelbimo, tai prasideda nuo pacios jmonés jvaizdzio ir
reputacijos gerinimo, Zenklo stiprinimo ir populiarinimo. Ypatingai Siais laikais, kai ekologija,
aplinkosauga ir tvarumas yra taip svarbu — jmonés stiprina savo prekés zenklg tvariomis
iniciatyvomis. Pavyzdziui, Utenos TrikotaZas yra pirmoji pasaulyje bendrove kuri atitinka visus

tekstilés gamybos reikalavimus pagal ,,Greenpeace®. Siy reikalavimy atitikimas itin sustiprino
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SBA grupés prekés Zenkla, nes jy gaminiai yra siuvami Utenoje, naudojant tik atsinaujinanciais
budais iSgaunama elektra ir Svarig tekstile (Utenos Trikotazas, 2021). Nors imonés reputacija ar
tvarios prekés zenklo stiprumas néra pagrindinis potencialaus kandidato pritraukimo rodiklis,
taciau jeigu yra renkamasi tarp dviejy jmoniy kurios siiilo panaSias ar identiSkas darbo salygas
tikétinai kandidatas pasirinks organizacijg kuri palaiko ir turi zaligsias vertybes (Young, et al.,
2015). Zinant, kas pritraukia darbuotojus, vienas i§ pagrindiniy Sios apzvalgos tiksly yra jvertinti
kas visgi skatina darbuotojg likti jmonéje, kas padeda islaikyti darbuotoja.

Darbuotojy i§laikymas remiasi j jvairias Zmogiskyjy istekliy valdymo praktikas
susijusias su darbuotojy jtraukimu ir motyvacija, o tai yra tiesiogiai susij¢. Tai yra sunkis
procesai, taciau labai reikalingi ir juos bitina suprasti. Be jsitraukimo ir motyvacijos bus sunku
darbuotoja iSlaikyti, o kad iSlaikyti darbuotoja reikia jj motyvuoti ir jtraukti i kasdienius
procesus (Mgedezi et al., 2014).

2 Paveikslas
Darbuotojy iSlaikymo modelis

\

IElaikymas |sitraukimas

Motywvacija
Saltinis: (Mgedezi et al., 2014)

Zodis jsitraukimas siejasi su pasitenkinimu darbu ir motyvacija. Darbuotojas nebus
jsitraukes ar motyvuotas jeigu nebus patenkintas savo darboviete ir jos teikiamais privalumais.
Darbuotojo jsitraukimas organizacijoje yra siejamas su psichologiniu kontraktu jmonei, jos
vertybéms, taipogi su prisiri§imu prie jmongs ir organizacijos misijos bei vizijos (Paillé ir Boiral,
2013). Kai organizacija diegia zaligsias vertybes ir kuria eko-draugiSka aplinkg darbuotojas
tapatinasi su organizacijos tikslais, keiCia savo mastyseng ir elgsena, bent jau darbe. Be to,
tikéjimas zaliosiomis idéjomis veikia darbuotojy pasamoné jdéti daugiau pastangy dél jmonés
aplinkosauginiy tiksly jgyvendinimo (Pinzone, Guerci , Lettieri, ir Redman, 2016). Darbuotojy
jsitraukimas ties zaliosiomis praktikomis ir eko-draugiskos kultiiros palaikymas yra labai svarbus
organizacijos tolesniam kirimuisi ir tvarios reputacijos kiirimui. Darbuotojy jsitraukimas

tiesiogiai rodo viding motyvacijg ir prisiimta atsakomybe, nes tai yra organizacijos vidinés
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kultiros vertybés ir tai néra nurodyta darbo sutartyje. Nors jsitraukimas yra ZIV vienas i§
uzdaviniy ir tiksly, nes Zmogiskyjy itekliy valdymo praktikos skatina darbuotojus jsitraukti, bet
tai lieka darbuotojo asmeninis pasirinkimas ar prisidéti prie eko-draugiskos kultiiros ar atsiriboti,
teigia Luu (2018). Ren antrina ir teigia, kad tai yra net tik ZIV jtaka, bet ir Zinios ir apmokymai
kuriais yra dalijimasi ir darbuotojy asmeninis pozitris j ZZIV lemia jy jsitraukima, parodyta

paveiksle Nr.3 (Ren, Tang, ir Jackson, 2018).

3 Paveikslas
Praktikos skatinancios jsitraukimg ir i§laikyma

Zinios ir

mokymai

Asmeninis 771V

poziuris praktikos

Saltinis: (Ren, Tang, ir Jackson, 2018).

Taip pat, organizacijos kurios geba atrinkti ir i§laikyti talentus, gauna tiek ekonominj tiek
neekonomin] pranaSumg ir naudg, konkurencinj pranaSumg tiek individualiu lygmeniu tiek
organizaciniu lygmeniu (Thunnissen et al., 2013). Ne vienas tyrimas parod¢, kad jdarbinant talentg
ir teisingai vadovaujant, tai turi teigiamy pasekmiy organizacijai, darbuotojy iniciatyvoms
susijusioms su pelnu, produktyvumo ir efektyvumo ir lankstumo pageréjimu (Schuler ir Jackson,
2005). Taip pat tai gali teigiamai paveikti darbuotojy poziiirj j pasitenkinimg darbu, karjera ir
netgi pozilr] j tvarumg ir aplinkosaugg (Boudreau ir Ramstad, 2005). Kadangi darbuotojy
iSlaikymui yra reikalinga motyvacija ir jsitraukimas, taipogi teisingi metodai ir praktikos, kurios
sukuria verte ne tik darbdaviams, bet ir darbuotojams. ISlaikymui reikalingas darbuotojy
pasitenkinimas darboviete. Jei darbuotojas yra patenkintas darbo vieta jis dirba produktyviau ir
efektyviau. Kai darbuotojas yra patenkintas savo darbo vieta jis gali virSyti lukeséius atlikdamas
darba kokybiskiau ir efektyviau. Darbuotojy iSlaikymas yra glaudziai susijes su motyvacija.

organizacijoje. Atlikti tyrimai parodo kokios yra pagrindinés priezastys dél kuriy Zzmonés lieka
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organizacijoje ir nekei¢ia darbo. Tai lemia ir finansiniai ir nefinansiniai faktoriai. Nausheen ir

Sahar 2015 Zurnalo straipsnyje pateikia lentele su motyvaciniais faktoriais dél ko darbuotojai
nekeicia darbo (Shakeel, 2015).

4 Paveikslas
ISoriniai ir vidiniai motyvatoriai

Pagrindiniai
darbuotojy Elaikymo
aspektai

Nefinansiniai Finansiniai
J
]
1 1
Mesusije su darbu Alga ir algos kélimas

|
N ™ i\
N | ™

Organizacineés
VIDINIAI ISORINIAI vcrgt',-bés ir
Pasitenkinimas Darbo sglygos [sitikinimais
darbu Technologi]y ir Saugumas
|sitraukimas priemoniy trikumas Statutas
Darbiniai Ll Darbo kultiira
[sipareigojimai barbo turinys Pagarba ir
Perdegimas Mokymai autoritetas
Darbo ir laisvalaike Lankstus darbo Lokaclja
balansas grafikas . AtpaZinimas

Karjeros galimybés Organizaciné parama
e k. o
-~ @/ o AN S

Saltinis: (Shakeel, 2015).

Sig lentele antrina atlikta apklausa kurios klausimas buvo tiesiogiai susijes su
pasitenkinimu darbu, bet nukreiptas j priezastys kodél darbuotojai neiSeina i§ darbo. Pateikti
duomenys rodo, jog pagrindiné pasitenkinimu darbe priezastis buvo geri santykiai su kolegomis,
darbo-laisvalaikio balansas, konkurencingas atlyginimas ir darbo turinys (Korsakiené et al., 2015).

Darbuotojo i§¢jimas 1§ darbo yra ne tik talento praradimas, bet ir kaStai kurie yra skirstomi
1 tiesioginius ir netiesioginius. Tiesioginius kaStus yra gan lengva apskaiCiuoti, deja,
netiesioginiams kaStams apskaiCiuoti reikia laiko, nes juos apskaiCiuoti yra sunkiau ir trunka
ilgiau. Darbuotojy kaita yra brangi, nes organizacija moka uz darbuotojy i$¢jima, yra leidziami
pinigai atrankai, jdarbinimui ir naujy darbuotojy apmokymui. Siuos faktorius galima apskaiéiuoti
Siek tiek lengviau. Netiesioginiai kaStai, kuriuos sunku apskaiciuoti yra produktyvumo
praradimas, dél iS¢jusios darbuotojo ir naujo zmogaus apmokymy, neefektyvus darbas dél ziniy

stokos, maz¢janti reputacija dél darbuotojy kaitos, vidinés kulttiros dvasios iStustéjimas ir t.t.
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Pagal atliktg tyrima Lietuvoje , per metus organizacijos pakeiCia penktadal] savo
darbuotojy, o to darbuotojo kaing kuris paliko jmoné svyruoja nuo 5% iki 200% jy metinés algos.
TacCiau Center for American Progress atliktuose tyrimuose nurodoma, kad tiesioginiai ir
netiesioginiai kastai svyruoja tarp 10% ir 30% metinés algos (Boushey ir Jane, 2016).

Darbuotojy iSlaikymo strategijos yra paprastos, taciau jas yra gan sunku jgyvendinti, nes |
tai susideda daug kity aspekty. Kaip ir minéta anksciau | tai jeina jsitraukimas ir motyvacija, bei
kitos svarbios ZIV strategijos kaip : talenty atrinkimas su teisingu pozitiriu, tinkamai paskirstomos
atsakomybés, tad iSvengiama perdegimo, prieinama darbo aplinka, tinkamai ir teisingai jvertinami
darbai, tai gali biiti daroma kas ketvirtj, jvertinti gerai atlikus darba, suteikti darbo-laisvalaikio
balansa, mokymus ir ugdyti komanding dvasig ir viding organizacijos kultiira.

Literatiiroje gan daznai yra analizuojama darbuotojy motyvacija. ISskiriamos pagrindinés
dvi kategorijos: iSoriniai motyvatoriai ir vidiniai. Vidiniai, biitent susije su ZZIV, atsiranda i noro
atlikti $ias Zaligsias praktikas bitent dél saves, nes tai teikia tam tikra pasiekimo ir pasisekimo
skonj. ISoriniai yra susij¢ su organizacijos teikiamomis paskatomis uz atliktus darbus. Nors Sie
motyvatoriai yra skirtingi, taciau darbdaviai tikisi, kad tiek vidiniai tiek iSoriniai bus darbuotojy
motyvatoriai bus patenkinti. Tai gali biti jgyvendinta per mokymus ir adaptacinj darbuotojo
laikotarpj. Tai yra biitina, kad darbuotojas suprasty ir pradéty vadovautis Siomis vertybémis, nes
kaip ir minéta anksCiau tai skatina konkurencinj pranaSumg. Kai Sios vertybés yra jdiegtos i
kasdienes darbuotojo rutinas, tai skatina motyvacija augti, nes tai yra kartu daroma su Kkitais
komandos nariais ir dalijimasi tomis paciomis vertybémis (Zaki ir Norazman, 2019). Taciau
motyvacijos priemonés aprépia ir daugiau. Kaip ir minéta anksc¢iau aiSkios vizijoS sudarymas,
motyvuoja darbuotojus jsitraukti j aplinkosaugg ir gauti 1§ vadovy reikiamg palaikymag ir parama
analizuojant ar kovojant su aplinkosaugos problemomis, taipogi jdiegtos materialios ir
nematerialios paskatos uz atliktus eko-draugiskus darbus ar idéjas skatinancias saugoti aplinkg.

Siame skyriuje i$analizuota literatiira parodo, kad motyvacija, jsitraukimas ir i§laikymas

yra glaudZiai susije, ir be vieno 18 $iy visa kitg 1Sirty.

Neskiriamas pakankamas démesys ZZIV praktiky ir strategijy jdiegimui ir tobulinimui
darbovietéje gali kilti jtarimy, kad organizacijos vadovams eko-draugiskos aplinkos kiirimas néra
svarbus ir jie nesiriipina organizacijos tvarumu. Tyréjas Darban savo atliktame tyrime teigia, kad
darbuotojai kurie buvo supazindinti su tvariomis idé¢jomis ir praktikomis, jy jsitraukimas darbo
aplinkoje padidéjo (Darban, Karatepe, Rezapouraghdam, 2020). Amrutha ir Geetha tyrime
diskutuojama apie tai, kaip kompanijos kurios diegia zaligsias praktikas ir siekia tam tikry tvariy
tiksly sudomina darbuotojus ir kelia savo kaip jmonés reputacija (Amrutha ir Geetha, 2020).

Taipogi, kai darbovieté iSties investuoja j zZaliyjy praktiky mokymus, tvarias komandas ir jy
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atrankas — darbuotojai jauciasi labiau jsitrauke, nes tai motyvuoja, kad bitent jie buvo atrinkti ir
atitinka organizacijos vertybes. PoZiiiris ] Zalio valdymo iniciatyvas ir Zaliyjy inovacijy vystymosi
procesus turi biiti praktikuojamas tiek darbuotojo asmeniniame gyvenime, tiek darbovietéje, kad
biity pasiektas geriausias jmanomas rezultatas zaligsias praktikas realizuoti. E. Callenbach savo
straipsnyje teigia, jog darbuotojai privalo biiti motyvuoti ir jgalinti reaguoti ir prisidéti prie Zaliyjy
praktiky tobulinimo, kad $ios ZZIV praktikos ir strategijos biity sékmingos (Callenbach, 1993).
Kadangi ZZIV praktikos yra naudingos pagrijsti ir generuoti darbuotojy dalyvavima ir jdéta
indélj, pasitelkiant naujas aplinkai draugiSkas id¢jas, vertybes ir bendrus tvarius tikslus,
iSnaudojant Zinias ir jgtidzius jtvirtinant eko-draugiSkus procesus skleidziamus kasdien darbinéje
aplinkoje, tai leidzia priimti geresnius ir tvaresnius sprendimus kaip individui ir organizacijos
mastu. Tai galima pasiekti, kaip ir minéta anksciau, tvariu atranky ir jdarbinimo metodu, per
mokymus, atlygius ir paskatas kurie remiasi j tvaruma. ZZIV palengvina ir padeda formuotis ir
jsitvirtinti sékmingo verslo aplinkai (Daily ir Huang, 2001). Dangelico rekomenduoja Sias

iniciatyvas siekiant organizacinio tvarumo (Dangelico, 2015).

4 Lentelé
Tvarumo Iniciatyvos
Sukurti palankig verslo aplinkg, kuri biity orientuota j tvaruma

Suteikti darbuotojams atitinkamus mokymus, taip pakilty aplinkosauginé
kompetencija ir supratimas.

Idiegti paskaty sistemas, kad pagirti ir apdovanoti darbuotojy
aplinkosaugos pastangas ir pasiekimus.

Teikti tinkamg auksciausiy vadovy parama darbuotojams sprendziant
aplinkosaugos problemas.

Saltinis: (Dangelico, 2015).

Kadangi darbuotojy elgesys organizacijoje yra jtakojamas ne vien pasitenkinimu darbu,
bet ir kitais veiksniais, yra svarbu, kad darbuotojai suvokty ta organizacing parama ir jausty jog jy
indelis yra vertinamas ir yra riipinamasi darbuotojy gerove. Riipinimasis darbuotojy gerove
formuoja tam tikra suvokimg apie organizacing parama, kas skatina pasitike¢jimg darboviete ir
lojaluma. Kitais zodziais sakant, jeigu yra riipinamasi darbuotojy interesais jie bus lojalesni ir bus

mazesné tikimybe, kad darbuotojas keis darba.
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1.5 ZZIV praktikuy jtaka skirtingy karty darbuotojy i§laikymui

Pagrindinés Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos susideda i§ tvarios atrankos ir
jdarbinimo, ,,zaliyjy” apmokymy darbuotojams, kuriais bandoma jdiegti gerasias savybes
susijusias su aplinkosauga ir tvarumu, tai pat tvarios atlygio ir paskatos sistemos, kuriomis
stengiamasi paskatinti darbuotoja ,,apCiuopiamais® (tangible) budais. Kita svarbi praktika yra
darbuotojy jgalinimas ir palaikymas. Tai leidzia darbuotojui atsiskleisti ir paciam kurti zaligsias

'66

iniciatyvas, kaip pavyzdziui, zaligsias stoteles, jvairias akcijas kaip ,,Darom!*“. Kadangi
darbuotojas yra jgalintas priimti tam tikrus sprendimus ir gali kurti, jis jauciasi labiau vertinamas
ir tuo paciu metu labiau jsitraukia j organizacijos veiklg. Kitos dvi svarbios, taciau ne itin daznai
taikomos praktikos yra atlygio ir paskatos sistemos bei zaliasis veiklos valdymas. Atlygio sistemy
praktikos daznai néra taikomos dél limituoto biudzeto imonése ir negal¢jimo skirti tokiy resursy
visiems darbuotojams.

Literattiros analize parodé, jog skirtumai tarp generacijy darbo atZvilgiu néra labai ryskis,
taciau atliktas tyrimas parodeé, kad generacija X ir Y yra labiau link¢ jsigyti ekologiSkas, tvaresnes
prekes, nei kiudikiy bumo karta. Tad Siuo tyrimu bus bandoma i$siaiSkinti ar Zaliosios praktikos
Jmonéje yra vienas i ty aspekty kurie pritraukia talentg ir ar tai skiriasi tarp karty, ar toks rodiklis

kaip reputacija ir tvarumas turi didelj vaidmenj renkantis darboviete. Taipogi bus siekiama

iSsiaiskinti ar Sios praktikos padeda darbuotojy iSlaikymui organizacijoje.
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2. ZZIV PRAKTIKU JTAKA SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU
ISLAIKYMUI METODIKA

2.1 Tyrimo problema/klausimas

Sio tyrimo pagrindinis klausimas yra: kokig jtaka daro jmonés taikomos Zaliosios

Zmogiskuyjy istekliy praktikos skirtingy karty jmonés darbuotojy i§laikymui.
2.2 Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas yra jvertinti jmonés taikomy zaliyjy praktiky (x) jtaka skirtingy karty
darbuotojy i§laikymui (y). Remiantis ZZIV praktikomis ir eksperty tyrimais, bei atlikus
darbuotojy apklausag atskleisti ar tvarumo siekis jmonéje vienodai jtakoja skirtingy karty
darbuotojy islaikyma, ar tai visgi nedaro jokios jtakos nepriklausomai nuo to kuriai generacijai
darbuotojas priklauso. Taipogi, $io tyrimo tikslas yra taip pat iSsiaiskinti kaip galima patobulinti
771V praktikas ir jy pritaikyma jmonése. Literatiiros analizéje jvardytos pagrindinés ZZIV
praktikos kaip tvari atranka ir jdarbinimas, Zalieji apmokymai mokymai, atlygio ir paskaty
sistemos, Zaliyjy rezultaty valdymas ir Zaliasis jsitraukimas nupiesia idealy ZZIV paveiksla,
taCiau tai nejvardina kaip tai jtakoja skirtingy karty darbuotojy pritraukima ir iSlaikyma
jmonése. Literatiroje Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy valdymas apibréZiamas kaip politiky,
praktiky ir sistemy, skatinanc¢iy ekologiska imonés darbuotojy elgesj rinkinys, kuris siekia
sukurti ekologiSkesne, iSteklius taupancig ir socialiai atsakingg organizacija. Ja siekiama
uztikrinti, kad ZmogiSkieji iStekliai biity atsakingi uZ savo uzduotis, prisiimdami atsakomybe
uz aplinka, ir kad jy darbuotojai galéty iSsiugdyti teigiama poziiirj | tvaruma, pateikti naujy
idéjy ir rekomendacijy bei palengvinti aplinkosaugos programy jgyvendinimg. Remiantis
nesenai ,,Cone Communications* atliktu tukstantmecio kartos darbuotojy jsitraukimo tyrimu,
trys ketvirtadaliai tukstantmeCiy kartos atstovy atsizvelgia j jmonés socialinius ir
aplinkosauginius jsipareigojimus, kai renkasi darbo vieta. Tikstantmecio karta | savo
jsidarbinimo sprendimus jtraukia jmoniy jsipareigojimg laikytis atsakingos verslo praktikos,
daugiau nei bet kuri karta prie$ juos. Taciau vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau linke
pakeisti jprocius, siekdami aplinkos tvarumo, ir jie turi tvirtg natiiraly polinkj taikyti iSteklius
taupantj elgesj. Sios savybés yra daugelio aplinka tausojan¢io elgesio, pavyzdziui, vartojimo
mazinimo, atlieky prevencijos ir tinkamo atlieky Salinimo, esmé, o amziaus skirtumai rodo, kad
vyresnio amziaus darbuotojai tai daro daug daugiau.

Sioje empirinio tyrimo dalyje yra nustatoma ar tvarumo siekis jmonéje ir taikomos
Zaliosios Zmogiskyjy I3tekliy praktikos jtakoja skirtingy karty darbuotojy i§laikyma, ar visgi
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tai nedaro jokios jtakos nepriklausomai nuo to kuriai generacijai darbuotojas priklauso.
Perzitréjus jvardintas pagrindines praktikas Siuo darbu yra tikimasi padéti jmonéms
prisijaukinti geresnes praktikas ir taip patobulinti pritraukimo ir i§laikymo procesus, bei
pasalinti veiklas kurios visgi neprisideda prie darbuotojy motyvacijos likti organizacijoje.
Remiantis atliktos literatiiros analizés rezultatais keliami pagrindiniai uzdaviniai yra pateikiami

Zemiau.

Darbu siekiama jgyvendinti Siuos uzdavinius:

1. Nustatyti ir jvertinti zaliojo zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky taikyma jmonése
2. I$siaiskinti ar Zaliosios praktikos skirtingai jtakoja skirtingy generacijy darbuotojy
norg likti organizacijoje.

3. Apibrézti ZZIV tobulinimo galimybes.

2.3 Tyrimo grafinis modelis

Zemiau pateikiamas tyrimo autoriy sudarytas grafinis tyrimo koncepcijos modelis:

5 Paveikslas
Konstrukty modelis
wv
o
=
£
©
—
o,
=
N

i0Sios

/a

Siame tyrime bus vertinama ar Zaliosios ZIV praktikos (x) daro jtaka darbuotojy i§laikymui (y),
veikiant skirtingoms kartoms kaip moderatoriui.
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2.4 Duomeny rinkimo metodai ir tyrimo eiga

Sio mokslinio darbo tikslas yra surinkti ir i$analizuoti darbuotojy taikomas ZZIV praktikas
ir kaip tai jtakoja darbuotojy iSlaikymg. Todél duomenys yra renkami kiekybinio tyrimo biidu.
Pasirinktas anketinés apklausos metodas, kuris padeda geriau atkleisti populiacijos pozitirio ir
nuomoniy tendencijas, bei padeda geriau apdoroti statistinius rezultatus, kadangi toks tyrimo
biidas arba jrodys, kad ZZIV praktikos visgi daro skirtingg jtaka skirtingy karty atstovams, ar tai
nedaro jokios jtakos darbuotojo iSlaikymui. Anketinis tyrimo metodas yra nebrangus, nereikalauja
daug laiko renkant duomenis, bei juos analizuojant. Taip pat anketiné apklausa leidzia apklausti
daugiau zmoniy, ir dél didesnés imties matomos akivaizdesnés tendencijos, taciau gali kilti
problemy ties respondenty vangumu pildant anketas ar praleidziant kai kuriuos svarbius
klausimus. Pasirinktas kiekybinis tyrimo modelis padés atkleisti jvairiy jmoniy ir jvairaus amziaus
darbuotojy atsakymus apie taikomas Zaligsias praktikas, ir ar tai motyvuoja ar demotyvuoja likti
savoje organizacijoje. Taip pat kiekybinis tyrimas padés atkleisti skirtumus tarp karty kalbant apie
tvaruma ir Zalig gyvenseng. Pagrindinis kiekybiniy tyrimy tikslas yra surinkti duomenis kurie
padeda aptikti sgsajas, iSvesti vidurkius, nuspéti ir iStestuoti rezultatus apklausus didesnes zmoniy
grupes. Fellows ir Liu (2008) teigimu, kiekybinis tyrimas suteikia greitus rezultatus kurie yra
veiksmingesni ir leidZia pasitikrinti iSkeltas hipotezes, i$siaiSkinti ypatybes kurios turi reikSmés
kuriant statistinius modelius. Tokiais tyrimais siekiama pateikti statistikg, rezultatus ir
hipotezémis gristus paaisSkinimus kurie neleidZia subjektyviai vertinti, kaip tai leidZia kokybinis

tyrimo modelis.

Pagal K.Kardelio pateiktas rekomendacijas sudarytas klausimynas, tad pirmoje dalyje
pristatomas tyréjas ir koks yra Sio klausimyno tikslas, bei instrukcijos kaip uzpildyti anketa.
Klausimai yra uzdari, tad respondentui uzteks tik pasirinkti tinkamiausig variantg, uztikrinant jo
pasitikéjima anonimiskumu, bei palengvinant jo skiriamg laika, bei tyré¢jui leis lengviau apdoroti
duomenis. Anketa yra anoniminé ir sugrupuota ] tris grupes: nominaling, ranging¢ ir intervaling.
Tai yra pagrindinés K.Kardelio jvardijamos grupés (2017). Pirmoji skalé kuri padeda surinkti
objektyvius duomenis apie respondentg kaip jo amzius, lytis, darbo industrija bei sektorius, bei
kiti kokybiniai rodikliai. Antroji skalé padés gautus skaitmeninius duomenis sugrupuoti, kadangi
atsakymai yra grieztai did¢jancia ar mazéjancia tvarka. Paskutinioji intervaliné skalé kuri leis
i¥matuoti gautus duomenis, palyginti gautus rezultatus turindius skaitmening i§raiska. Si anketa

padés nustatyti bendrinius respondenty bruozus ir gauti duomenis apie modelio konstruktus.
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Darbe naudojamos pagrindinés sqvokos ir apibrézimai:

«Zaliyjy Zmogiskyjy Iitekliy Valdymas (ZZIV) sgvoka atsirado kaip akademiné koncepcija
diskusijose dél darnaus vystymosi ir jmoniy tvarumo. ZZIV yra reiskinys, susijes su
supratimu apie organizacinés veiklos, turinios jtakos gamtinei aplinkai, ir Zzmogiskyjy
iStekliy valdymo sistemy kiirimo, raidos, diegimo ir jtakos santykiams (Ren, Tang, ir

Jacskon, 2018).

eDarbuotojy islaikymas - reiskia organizacijos sugebéjima iSlaikyti savo darbuotojus.
Darbuotojy iSlaikymas yra susijes su pastangomis, kuriomis darbdaviai bando iSlaikyti

darbuotojus savo organizacijose, tad islaikymas tampa strategija, o ne rezultatu.

Siekiant i¥matuoti ZZIV jtakg skirtingy karty darbuotojy islaikymui yra vertinami ir
demografiniai rodikliai remiantis tokiomis skalémis: amzius (18-20, 20-25, 26-35, 36-45, 46-55,
56 ir daugiau), lytis (vyras, moteris) , sektorius (privatus, viesasis), bei industrija kurioje
respondentas dirba ir darbiné patirtis matuojama (0-1; 1-2; 2-5, 5+). Surinkti demografiniai
duomenys leis palyginti, ar skirtingos demografinés grupés skirtingai vertina matuojamus
kintamuosius.

Remiantis darbiniais apibrézimais buvo sudaryti konstruktai su teiginiais, kuriy daugumos
autoriy straipsniais ir tyrimais paremta nuomone, leidzia i¥matuoti $iuos veiksnius. ZZIV praktiky
konstruktus sudaro 17 teiginiy vertinamy pagal Likerto skale. Kiekvienas teiginys turi po 5
galimus atsakymus pagal Likerto skal¢ (1 — VisiSkai nesutinku,2 — Nesutinku, 3 — Nei sutinku,
nei nesutinku, 4 — Sutinku, 5 — Visiskai sutinku). Klausimynas buvo sudarytas remiantis (Tang G.
, Chen, Jiang, Paille, Jia, 2018) validuota Zaliyjy Zmogiskyjy Istekliy Valdymo praktiky skale.
Islaikymo klausimynas buvo sudarytas remiantis Eva Kyndt validuota darbuotojy islaikymo skale
ir iSlaikymo konstruktus sudaro 11 teiginiy. ] klausimyng taip pat yra jtraukti 3 kontroliniai
klausimai susije su tvarumo ir aplinkosaugos svarba uz darbo riby ir ar ZZIV praktikos skatinty
juos likti darbovietéje, bei ar respondentams yra svarbi jmoniy reputacija susijusi su aplinkosauga
ir tvarumu. Surinkty duomeny analizéje, i$ respondenty teiginiy vertinimy pagal Likerto skalg,
kiekvienam veiksniui yra vedami vidurkiai, kurie leis skaitine reikSme jvertinti kiekvieng veiksnj.

Tyrimo metu yra vykdoma strukttiruota respondenty apklausa, klausimynas patalpintas
internetu naudojant www.apklausa.lt. Uzpildyty ankety tyrimo tinkamumui klausimynas turés biiti
platinamas tik tiems respondentams, kurie atitinka nustatytus tyrimo imties Kriterijus: dirbantys

asmenys nuo 18 mety, bei kurie dirba viesajame arba privac¢iame sektoriuje.
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SPSS

pasekmiy koreliaciniy rysiy (konkreciy struktiiry)

programa

bus naudojama  surinkty duomeny analizei ir  priezasCiy-

nustatymui. Zemiau yra  pateikiamas

konstruktas x — Zaliosios ZIV praktikos.

5 Lentelé

Konstruktas x — Zaliosios ZIV praktikos teiginiai

Zalioji atranka ir
jdarbinimas (ZAI)

1. Misy jmonéje yra jdarbinami Zmonés, kurie yra linke j tvarumgq ir
aplinkosaugq

2. Miisy jmoné bando pritraukti kandidatus pasitelkiant tvarumo ir
ekologiskumo priemonés

3. Miisy jmoné pritraukia kandidatus, kurie vadovaujasi tvariais kriterijais

renkantis darboviete

Zaliasis
darbuotojy
mokymas (ZM)

4. Misy jmoné kuria ir naudoja aplinkos valdymo programas, kurios
skatina sgqmoningumq aplinkosaugai, darbuotojy tvarumo jgidzius bei
kompetencijas

5. Miisy jmoné teikia integruotus mokymus, kuriancius emocinj darbuotojy
jsitraukimgq j aplinkosaugq

6. Misy jmonéje moko pritaikyti Zinias apie aplinkosaugq, kuriant

prevencinius sprendimus, darancius jtakq tvarumui

Zaliasis  veiklos

valdymas (ZVV)

7. Savo veiklos valdymo sistemoje ir vertinimuose naudojame tvarumo
veiklos rodiklius

8. Miisy jmoné nustato tvarius aplinkai tikslus, siekius ir atsakomybes
darbuotojams

9. Miisy jmonéje, veiklos vertinimo metu, yra aptariami tvaris ir ekologiski
pasiekimai

10. Masy jmoné neigiamai vertina darbuotojus, netaikancius tvariy ir

aplinkai saugiy sprendimy

Zaliojo atlygio ir
paskatos sistemos
(ZAP)

11. Misy jmoné suteikia papildomas naudas ar apdovanojimus uz tvarius
sprendimus (pvz., uz keliones vieSuoju transportu ar kita tvaria aplinkai
priemone)

12.  Miisy jmoné suteikia finansines galimybes jsigyti ar iSsinuomoti
aplinkos netersiancias transporto priemones (pvz., dviracius, paspirtukus)

13. Miisy jmoneé suteikia papildomas naudas ar apdovanojimus uz
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5 lentelés tesinys.

aplinkosaugos iniciatyvas ir tvarumo valdymg (pvz., viesas pripazinimas

jmonéje, bonusai, apmokamas laisvadienis, dovany kuponai ir pan.)

Zaliasis

isitraukimas (Z])

14. Miisy jmoné turi aiskiq tvarumo vystymo vizijq

15. Musy jmonéje yra abipusis darbuotojy mokymosi klimatas, skatinantis
tvary elgesj ir sgmoningumg jmonéje
16. Miisy jmonéje yra keletas oficialiy ar neoficialiy komunikacijos kanaly,
skirty skleisti Zaligjq kultiirg miisy jmonéje

17. Miisy jmonéje darbuotojai yra jtraukti j kokybés gerinimo uztikrinimg

ir tvarumo problemy sprendimus

Saltinis: (Tang G. , Chen, Jiang, Paille, ir Jia , 2018)

Taip pat, pateikiamas konstruktas y — darbuotojy i§laikymas, kurj sudaro 11 teiginiy.

6 lentelé

Konstruktas y — Darbuotojy i$laikymo teiginiai

2.1: Trijy mety eigoje as planuoju pradéti dirbti kitoje jmonéje

2.2: Mano darbas Sioje jmonéje man teikia pasitenkinimo jausmq

2.3 Jeigu ieSkociau kito darbo ar kity pareigybiy, pirmiausiai patikrinciau galimybes jmonéje,

kurioje dirbu

2.4: AS noréciau kilti karjeros laiptais savo darbovietéje

2.5: Man neriipi, kurioje jmonéje as dirbu ar dirbsiu, dZiaugiuosi turédamas darbg

2.6: Jeigu tai priklausyty nuo manes, artimiausius penkis metus, likciau dirbti savo jmonéje

2.7: Jeigu galéciau atranky procesq pradéti nuo pradzios, tikrai pasirinkciau kitqg jmoneg

2.8: Tikrai priimciau patraukly darbo pasiiilymgq is kitos jmonés, jeigu gauciau pasiillymq
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6 lentelés tesinys.

2.9: Darbas, kurj dirbu, man yra svarbus

2.10: Man patinka dirbti Sioje jmonéje

2.11: Priimant pasiilymq Sioje jmonéje, as ilgai svarsciau kurig darboviete pasirinkti

Saltinis: (Kyndt, 2009)

2.5. Tyrimo imties ir tyrimo vienety paaiskinimas

Sio tyrimo statistiskai reikimingoms iSvadoms reikalingas bent minimalus tyrimy
skai¢iaus nustatymas. Respondenty kiekis priklauso nuo tiriamosios populiacijos savybiy ir nuo
to koks yra tyrimo tikslas, tad naudojantis tyrimo imties formule buvo apskaiciuotas reikiamas
respondenty kiekis (Kardelis, 2017 ). Lietuvoje pagal Sodros duomenis apdrausty darbuotojy yra
apie 1 405 296 (Rekvizitai.lt, 2021). ,,Raosoft” pagalba paklaidos dydis buvo pasirinktas 5%,
patikimumo laipsnis 95, populiacijos dydis 1 405 296, bei 50% pasiskirstymas, todél $iai apklausai
ivykdyti reikalinga imtis yra 385 respondentai. Respondentai bus atrenkami turintys bent vieny
mety darbing patirtj. Tai reikalinga tam, jog respondentai galéty kompetentingai jvertinti visus
nagrin¢jamus veiksnius, bity susipazing su vidinémis jmonés politikomis, vidine darbo kultiira,

bei zinoty kas juos motyvuoja likti toje organizacijoje ar ieSkotis naujos darbovietés.

2.6 Demografinés respondenty charakteristikos

Apklausoje i§ viso dalyvavo 297 respondentai, i§ kuriy 139 vyrai ir 158 moterys.
Respondenty amzius nuo 18 iki 56 ir daugiau. 117 respondenty i§ Privataus sektoriaus, 180 i$

Viesojo sektoriaus. Zitiréti paveiksla nr. 6.

6 Paveikslas

Respondenty charakteristikos

Charakteristikos Respondenty
skaicius

LytiS Vyrai 139 46.8 %
Moterys 158 53.2 %

AmZius 18-25 22 7.4 %
26-35 62 20.9 %
36-45 68 22.9 %
45-55 107 36 %
56+ 38 12.8%

Sektorius Privatus 117 39.4 %
Viesasis 180 60.6 %
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Respondenty industrijos kuriose dirba daugiausia vyravo ,kitas* pasirinkimas, net 51.2%.
Taipogi, didzioji dauguma respondenty turi didesne nei penkeriy mety darbing patirtj. Zitréti
paveiksla nr. 7.

7 Paveikslas
Respondenty charakteristikos

Charakteristikos Respondenty %
skaicius

Industrija Apskaitos, bankininkystés ir finansy 42 14.1 %
Verslo, konsultacijos ir vadybos 40 13.5 %
Labdaros ir savanorisko darbo = 1 %
Kdrybinio meno ir dizaino 8 2.7 %
Energijos ir komunalinés paslaugos S 1.7 %
InZinerija ir gamybos paslaugos 19 6.4 %
Aplinkos ir Zemes akio 14 4.7 %
Sveikatos Apsaugos 14 4.7 %
Kita 152 51.2 %

Darbo Iki 1 5 1.7 %

stazas Nuo 1 iki 2 6 2.0 %
Nuo 2 iki 5 34 11.4 %
52 252 84.8 %

Perziiiréjus respondenty charakteristikas, galima, teigti, kad didzioji dauguma respondenty
turi ilgamet¢ darbing patirtj, o tai leidzia suprasti, kad respondentai yra gerai susipazing su
taikomomis praktikomis, veiklos valdymo rodikliais, bei supras daugiau apie norg likti

organizacijoje, nei maziau patirties turintys respondentai.

2.7 Tyrimo duomeny apdorojimas

Klausimyno duomenys bus apdorojami taikant ,,SPSS* programing jranga. Duomenys Sia
programa yra koduojami, jy reikSmés standartizuojamos, iSvedami vidurkiai, nuokrypiai,
procentai, statistinis reikSmingumas.

1. Atliekama patikimumo analizé (reliability analysis), kuri tikrina ar visi pateikti
atsakymai yra nuosekliai susij¢. Jeigu gaunama Cronbach alfa atsakymas bus mazesnis
nei 0.6, bus atlickama duomeny konversija arba bus iSimami teiginiai.

a. ZZIV praktiky konstrukto Cronbach alfa — 0.953, todél duomenys yra patikimi ir
gali biti naudojami tolimesnei analizei.

b. ISlaikymo konstrukto Cronbach alfa — 0.753, duomenys yra patikimi, ta¢iau teko
iSbraukti keturis teiginius, dél jy nepatikimumo. Problema iskilo vertime.

2. Antru etapu yra apskaic¢iuojami konstrukto (X ir y) teiginiy vidurkiai ir kuriami nauji
kintamieji. Atliktas normalumo testas parodé, kad duomenys yra pasiskirst¢ nenormaliai,

todél yra naudojamas Kruskal-Wallis ir Mann Whitney U-testas. Konstrukty vidurkiai yra
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lyginami pagal demografines charakteristikas (lytis, sektorius, industrija, amzius, darbo
patirtis) ir nustatoma, ar skirtingy demografiniy grupiy vidurkiai skiriasi.
Sekantis zingsniS yra moderatoriaus analizé, ja siekiama pazitiréti ar moderatorius

,skirtingos kartos* turi jtaka darbuotojy i§laikymui veikiamam Zaliyjy ZIV praktiky.
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3. ZZIV PRAKTIKU ITAKA SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU
ISLAIKYMUI

Paskutinéje darbo dalyje yra pateikiami empirinio tyrimo rezultatai, bei jy interpretacija.
Siame skyriuje pateikiamas tyrimo rezultaty apibendrinimas, isskiriami tyrimo apribojimai, bei
pateikiamos rekomendacijos tolesnéms tyrimo kryptims ir perspektyvoms. Remiantis Sio darbo
tyrimo rezultatais pateikiami sialymai, susij¢ su nagrinéjamos problemos sprendimu, kurie gali

padéti jmonéms judéti tvaresne kryptimi taikant ZZIV praktikas.

3.1 ZZIV praktikos priimtinumo vertinimas bei jtaka skirtingy karty i§laikymui

Sio kiekybinio empirinio tyrimo rezultatai analizuojami pagal klausimyno struktiirg bei
apima skirtingy karty darbuotojy i§laikyma taikant Zaliasias ZIV praktikas. Norint i§siaiskinti ar
skirtingy karty atstovams ZZIV praktikos daro jtaka, buvo atliekamas Mann-Whitney U-ir
Kruskall-Wallis testai, kurie leido pamatyti ar egzistuoja statistiSkai reik§mingi vidurkiai tarp

skirtingy demografiniy charakteristiky.

Po Sio testo buvo atlikta moderatoriaus analizé, kuri padeda atsakyti j darbo klausimg — ar

771V praktikos jtakoja skirtingy karty darbuotojy i§laikyma.

3.1.1 Tvarumo svarba skirtingy karty kontekste

Apklausoje buvo trys kontroliniai klausimai, skirti jvertinti respondenty pozitrj j tvarumag
uz darbo riby, taip pat jvertinti ar jdiegtos tvarumo iniciatyvos darbovietéje skatinty juos likti ir
nekeisti darbo, bei paskutinis klausimas kuris pad¢jo iSsiaiSkinti ar respondentams yra svarbu kity
jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos iniciatyvos bei jmonés reputacija tvarumo atzvilgiu. Sie
klausimai padeda susidaryti bendrinj vaizdg apie tai kas respondentams rupi ir kaip tai vertina.
Trys kontroliniai klausimai buvo jvertinti teigiamai, o tai parodo, kad jiems iSties ripi

aplinkosauga ir tvarumas.

3.1.2 Tvarumo ir aplinkosaugos svarba

Pirmasis klausimas susijgs su tvarumo ir aplinkosaugos svarba parodé, kad 93%
respondenty tvarumas ir aplinkosauga yra svarbu, 5,6% Siuo klausimu nuomonés netur¢jo, bei
like 1,3% atsaké j $j klausimg neigiamai, zitiréti SeStame paveiksle. Taip pat galima teigti, kad
nepriklausomai nuo demografiniy charakteristiky didzZiajai daugumai tvarumas yra svarbus.
Zitiréti 8 paveiksla.
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8 Paveikslas
Aplinkosaugos ir tvarumo svarba

Ar jums svarbi aplinkosauga ir tvarumas?

= Taip = Ne = Neturiu nuomonés

Gauti rezultatai dziugina, nepaisant amziaus ar kity rodikliy, respondentams tvarumas ir
aplinkosauga yra svarbu. Tai parodo, kad respondentai masto apie tvarumg ir aplinkosauga,

nebiitinai tai reiskia, kad taiko kasdienes tvarias praktikas, taciau jiems tai yra svarbu.

3.1.3 Tvarumo iniciatyvy diegimas ir motyvacija

Sekantis kontrolinis klausimas fokusuojasi j respondenty motyvacijg likti darbovietéje,
jeigu biity diegiamos Zaliosios iniciatyvos ir praktikos. Rezultatai pasiskirsté panasiai. 58,6%
teigé, kad iniciatyvy diegimas respondentus skatinty likti darbovietéje. Like 41,4% pasirinko
neigiama atsakyma. Zitiréti 9 paveiksla.

9 Paveikslas
Tvarumo praktiky diegimas ir motyvacija

TVARUMO INICIATYVY DIEGIMAS IR
MOTYVACIA

W Taip WNe
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Galima teigti, kad jeigu jmoné pradéty diegti Zaliasias praktikas, dauguma tai motyvuoty
likti darbovietéje. Taciau visgi 41,4% respondenty teigia, kad tai jy nemotyvuoty ir vis tiek noréty
keisti darbg. Tad perSasi nuomong, kad visgi yra kity priezasciy kode¢l darbuotojai nori keisti
darboviete ir tai ne visai susije su Zaliosiomis praktikomis. Priezas¢iy darbui keisti yra daug.
Priezastys gali biiti tiek vidinés, kaip savirealizacija, tiek iSorinés, darbo turinys ar technologijos.
Nors respondentams tvarumas ir aplinkosauga yra svarbu, tai neturi reikSmeés ar jtakos mazesnés

respondenty dalies darbo kokybei ar iSorinei motyvacijai.

3.1.4 Kity jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos iniciatyvos bei jmonés reputacija

Paskutinysis kontrolinis klausimas doméjosi respondenty nuomone apie kity jmoniy
tvarumo ir aplinkosaugos iniciatyvas bei ar jiems ripi ty imoniy ,,zalioji“ reputacija.

Gauti duomenys atkleidé, kad 224 respondentams kity jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos
iniciatyvos yra svarbios bei jy reputacija respondentams riipi. Lik¢ 24.6% respondenty jvertino
neigiamai. Zitréti 10 paveiksla. Kadangi tvarumo svarbg jvardijo kaip nesvarbia keturi zmonés, o
17 netur¢jo nuomoneés tuo klausimu, kyla klausimas kodél 73 Zmonés jvardijo, kad kity jmoniy
zalioji reputacija ir tvariosios iniciatyvos jiems neriipi. Jeigu riipi aplinkosauga ir tvarumas, kity

imoniy Zaliosios iniciatyvos ir reputacija turéty biiti kaip pavyzdys.

10 Paveikslas
Kity jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos iniciatyvos bei reputacija

Kity jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos
iniciatyvos bei reputacija

25%

75%

Taip Ne

Gauti rezultatai neatrodo labai nuosekliis. Respondentai nurode, kad jiems ripi
aplinkosauga ir tvarumas, taip pat, nurodé, kad jiems rapi ir kity jmoniy diegiamos tvarios

iniciatyvos, bei reputacija. Taciau glumina tai, kad diegiamos iniciatyvos jy pacioje jmonéje
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nebiity priezastis likti darbovietéje. Tokiu atveju galimi du variantai, arba jmonéje yra daugiau
minusy, kurie skatina respondentus keisti darba arba diegiamos ZZIV praktikos nebiity

pakankamai motyvuojancios, kad likti.

3.2 ZZIV praktikos karty kontekste

771V praktikos padeda jmonéms pasiekti konkurencinj pranaguma, kelia darbuotojy
savimone, mazina aplinkos tar$a, bei prisideda prie jmonés reputacijos kélimo. Sio darbo vienas
i§ pagrindiniy uzdaviniy buvo issiaiskinti ar jmonése yra taikomos Zaliosios ZIV praktikos, ir ar
tai daro jtaka skirtingy karty darbuotojy i§laikymui. Atlikus Mann-Whitney U-testa, ZZIV
praktikos statistiskai reik§mingai nesiskiria, nepriklausomai nuo lyties (p=0.101 > 0.05), amZiaus
(p=0.399 > 0.05), sektoriaus (p=0.481 > 0.05), industrijos (p=0.287 > 0.05), ar darbinés patirties
(p=0.695>0.05). Atlikus moderacijos testa galima teigti, kad ZZIV praktikos nejtakoja ir nedaro
reiSkmés skirtingy karty darbuotojy islaikymui, kadangi reiskmé p yra didesné uz 0.05 (, o tai
parodo, kad S§i moderacija yra statistiSkai nereikSminga. Kadangi Falk ir Miller (1992)
rekomendavo, kad reikSmé biity adekvati privalo R-sq biiti didesné nei 0.10.

Apibendrinant, Zaliosios praktikos veikiant amZiui kaip moderatoriui (R-sq = 0.0030) turi

labai mazg reiSkme darbuotojy iSlaikymui.

7 Lentelé
771V praktiky jtaka skirtingy generacijy darbuotojy idlaikymui

R2-chng p
X*Y 1 0.0030 | 0.3167 \

Analizuojant gautus rezultatus, kurie rodo, jog ZZIV praktikos nedaro jtakos skirtingy
karty darbuotojy iSlaikymui, galima jvardinti daug skirtingy priezas¢iy, kodél buvo gauti tokie
rezultatai. Bendrai paémus, jog 93% respondenty — tvarumas ir aplinkosauga yra svarbu, nebatinai
reiskia, kad ZZIV praktikos kurios fokusuoja j tvarumg ir aplinkosauga jmonése, yra svarbu
darbuotojams. Tai gali reiksti, kad nepriklausomai nuo amziaus, lyties, sektoriaus ar industrijos,
771V praktikos nedaro jtakos skirtingy karty darbuotojy i§laikymui. Ir nepriklausomai nuo to, ar

praktikos yra taikomos ar ne, tai taip pat nejtakoja darbuotojy pasirinkimo likti darbovietéje.
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3.2.1 Zalioji atranka ir jdarbinimas karty kontekste

Darbuotojy atranka ir jdarbinimas yra vienas i§ svarbiausiy zingsniy norint uZztikrinti
imonés sékme, darbuotojy gerbuvi, bei tolimesnj tobul¢jima. Yra svarbu atrinkti darbuotojus kurie
dométysi aplinkosauga, turéty ziniy apie tai ir galéty padéti tobuléti kitiems, bei gerinti jmonés
reputacijg. Kandidaty pretenduojanéiy j pozicijg bazinés aplinkosaugos Zinios, bei suvokimas apie
tvaruma yra vienas i$ pagrindiniy darbdavio nory, kadangi tai padeda jmonei jgyvendinti tvaresnés
aplinkos tikslus, bei prisideda prie konkurencinio pranaSumo, bei geresnés vidinés darbinés

atmosferos kiarimo.

Anketingje apklausoje pirmieji trys klausimai yra susij¢ su Zaligja atranka ir jdarbinimu.
Mann-Whitney U-Testas parodé, kad Zalioji atranka ir jdarbinimas statistiskai reik§mingai
nesiskiria nepriklausomai nuo amziaus (p= 0.871 > 0,05), lyties (p = 0,466 > 0,05), sektoriaus (
p=0.175 > 0,05), industrijos ( p = 0.496 >0,05), ar darbinés patirties (p=0.641>0.05). Nors Zalioji
atranka ir jdarbinimas statistiSkai reikSmingai nesiskiria nepriklausomai nuo faktoriy, kiekvienos
kartos vidurkiai svyruoja nuo 3.39 iki 3.57, tad issiaiSkinta, kad Kadikiy Bumo kartos atstovy
jmonése Zalioji atranka ir jdarbinimas kaip praktika taikoma $iek tiek dazniau nei Y kartos
atstovy, taciau statistiSkai reikSmingi vidurkiai yra neegzistuojantys. Perzitiréjus rezultatus galima
daryti i§vada, jog nepriklausomai nuo amziaus, lyties, sektoriaus, industrijos ar darbinés mety

patirties Zalioji atranka ir jdarbinimas néra itin taikomas respondenty darbovietése.

8 lentelé
Zaliosios atrankos ir jdarbinimo vertinimas amziaus kontekste

AmZiaus Grupés Vidurkis Standartinis Nuokrypis
18-25 3.3939 1.143819
26-35 3.333333 1.050631
36-45 3.495098 0.891256
46-55 3.542056 0.653203
56+ 3.578947 0.941803

Gauti rezultatai parodo, kad respondentai, nepriklausomai nuo amziaus, nei sutinka nei
nesutinka su pateiktais atrankos ir jdarbinimo teiginiais, leidZiantys pareziumuoti, jog jy jmonése
arba tai yra beveik netaikoma, arba ilgg laikg dirbantys darbuotojai néra susipazing su personalo

atranky praktikomis.
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9 Lentelé
Zaliosios atrankos ir jdarbinimo jtaka skirtingy generacijy darbuotojy ilaikymui

R2-chng P
X*Y | 0.0071 1 0.1302

Nepriklausomai nuo amziaus, Zalioji atranka ir jdarbinimas, neturi reikimingos jtakos
skirtingy generacijy darbuotojy iSlaikymui. Jeigu jmonés, kuriose dirba respondentai, dalintysi
savo kaip darbuotojy geriausiomis atranky praktikomis, ar daugiau vieSinty informacija, kaip
atrankos yra vykdomos, gauti rezultatai galéty biiti kitokie. Taciau, kai dirbant ilgg laikg vienoje
imonéje, gali ir nekilti mintis pasidométi, kaip vyksta darbuotojy atrankos, nebent, darbuotojas
dirba personalo skyriuje. Vienu ar kitu atveju, gauti rezultatai parodo, kad nepriklausomai nuo
demografiniy charakteristiky, o ypatingai nuo amziaus, Zalioji atranka ir jdarbinimas nejtakoja

darbuotojy iSlaikymo veikiant amziui kaip moderatoriui.

3.2.2 Zaliasis darbuotojy mokymas karty kontekste

Zaliasis darbuotojy mokymas yra kita svarbi praktika, norint uZtikrinti darbuotojy
tobuléjima, konkurencinio pranasumo bei reputacijos kélima, taip pat darbuotojy jgalinimg ir jy
pasitikéjima savimi. Apmokymai ne tik, kad suteikia daugiau ziniy tam tikra tema, bet ir padeda
jmonei augti ir tapti sgmoningesniems aplinkai.

Apklausoje pateikti sekantys trys klausimai yra skirti i$siaisSkinti ar respondenty jmonés
kuria ir naudoja aplinkos valdymo programas, kurios skatina sgmoningumag aplinkosaugai,
darbuotojy tvarumo jgiudzius bei kompetencijas, taip pat ar teikia integruotus mokymus,
kuriancius emocinj darbuotojy jsitraukima j aplinkosauga. Paskutinis i$ trijy klausimy yra skirtas
jvertinti ar respondenty jmonése moko pritaikyti Zinias apie aplinkosauga, kuriant prevencinius
sprendimus, darancius jtakg tvarumui.

Atliktas Mann-Whitney U-Testas Zaligjam darbuotojy mokymui parodé, kad tai
statistiSkai reikSmingai nesiskiria nepriklausomai nuo amziaus (p=0.603 >0.05), lyties
(p=0.650>0.05), sektoriaus (p=0.989>0.05), industrijos (p=0.461>0,05) kuriose dirba
respondentai ar darbinés patirties (p=0.641>0.05). Bendrai perzvelgus vidurkius ir jvertinus tai,
kad neegzistuoja statistiskai reikSmingi vidurkiai, galima sakyti, kad amziaus grupés nuo 36-eriy
mety jvertino Zaliyjy mokymy praktikas palankiau, tadiau bendras vidurkis siekia apie 3, todél
vidurkiai leidZia manyti, kad respondenty jmonése Zaliasis mokymas néra pladiai taikomas

nepriklausomai nuo amziaus.
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10 lentelé
Zaliasis darbuotojy mokymo vertinimas amziaus kontekste

AmZiaus Grupés Vidurkis Standartinis Nuokrypis
18-25 3.227273 1.282303
26-35 3.241935 1.162826
36-45 3.573529 0.983859
46-55 3.542056 0.777734
56+ 3.517544 0.912698

Pagal pateiktus rezultatus lenteléje, galima matyti, jog daugiausia, nepriklausomai nuo
amziaus, respondentai nei sutinka, nei nesutinka su darbuotojy mokymo teiginiais. Tai parodo, jog
Zalieji mokymai néra jdiegti arba tie mokymai yra nukreipti tik j tam tikra grupe darbuotojy ir
respondenty tai nepasiekia. Didesné dalis darbuotojy nuo 36-eriy mety, vertino Zaligjj darbuotojy
mokymg labiau teigiamai, nei jaunesnés kartos, nors vidurkiai skiriasi nedaug. Taciau, rezultaty

skirtumai gali priklausyti nuo darbinés patirties ar sektoriaus kuriame dirba respondentai.

11 Lentelé
Zaliasis darbuotojy mokymo jtaka skirtingy generacijy darbuotojy islaikymui
R2-chng p
X*Y 1 0.0037 1 0.2674 |

Zaliasis darbuotojy mokymas statistiskai neturi reik§més skirtingy generacijy i§laikymui.
Kadangi amzius nekoreliuoja iSlaikymo, taciau, perzitr¢jus rezultatus i§ 10 lentelés, galima daryti
prielaida, kad Zaliasis darbuotojy apmokymas nedaro jtakos islaikymui nepriklausomai nuo
amziaus, d¢l to, kad vidurkis atsakymy yra apie 3,5, o tai reiskia, kad respondenty jmonése arba
netaikoma §1 praktika arba nepasiekia respondenty, todé¢l Zaliasis darbuotojy mokymas galéty biiti
statistiSkai reikSmingas, jeigu apklaustyjy jmonése bty taikomos Sios praktikos visiems
darbuotojams, taipogi jeigu apklausa biity jvykdyta vienoje jmonéje ir bity apklausti visi jmonéje
dirbantys darbuotojai. Kadangi rezultatai yra gauti i§ skirtingy jmoniy, sektoriy ir departamenty,

tai gali jtakoti gautas reikSmes.

3.2.3 Zaliasis veiklos valdymas karty kontekste

Kitas svarbus zingsnis diegiant ar valdant Zaliasias praktikas yra Zaliasis veiklos
valdymas. Kadangi Sio proceso metu yra vertinamas kiekvieno darbuotojo pasirodymas ir

pasiekimai kurie prisideda prie tvarumo ir aplinkosaugos, tai turéty biiti atlikta itin strategiskai,
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kad darbuotojas iSlikty motyvuotas ir noréty prisidéti daugiau. Veiklos valdymo principas yra
sudélioti veiksmy plang padedanti pasiekti tam tikrus nustatytus rezultatus.

Sekanciais keturiais klausimais pateiktais apklausoje yra siekiama jvertinti ar respondenty
jmonése yra taikomi aplinkai tvariis tikslai, siekiai. Taip pat siekiama yra jvertinti ar darbuotojais
savo veiklos valdymo sistemoje ir vertinimuose naudoja tvarumo veiklos rodiklius, bei jvertinti ar
veiklos vertinimo metu, yra aptariami tvariis ir ekologiski pasiekimai. Siais klausimais yra
siekiama jvertinti ar yra taikomos nuobaudos ar neigiami vertinimai uz tvariy sprendimy
netaikyma.

Atlikus neparametrinj testg pagal lytj pasiskirstymas yra 0.097, tad p yra daugiau nei 0.05,
todél statistiskai reik§mingi vidurkiai Zaliosios veiklos valdyme pagal lytis yra neegzistuojantys.
Taciau pasiskirstymas pagal sektoriy yra daug zymesnis, nei pagal industrijg (p=0.681>0.05).
Pagal respondenty industrija kurioje dirba pasiskirstymas yra 0.293, o tai taip pat statistiSkai
reikSmingai nesiskiria, kaip ir pagal darbing patirtj (p=0.777 >0.05). O ir $iuo atveju tarp amziaus
grupiy ir skirtingy generacijy vidurkiai statistiSkai reik§mingai nesiskiria (p=0.206 > 0.05), todél
galima teigti, kad nepriklausomai nuo amziaus, lyties, sektoriaus, industrijos ar darbinés mety

patirties Zaliasis veiklos valdymas néra paplites respondenty darbovietése.

12 lentelé
Zaliasis darbuotojy veiklos valdymo vertinimas amziaus kontekste

AmZiaus Grupés Vidurkis Standartinis Nuokrypis
18-25 3.204545 1.191828
26-35 3.028226 1.172696
36-45 3.305147 0.981970
46-55 3.535047 0.726396
56+ 3.440789 0.932583

Dvyliktoje lenteléje matoma, kad teiginius susijusius su veiklos valdymu taipogi palankiau
vertino respondentai nuo 36-eriy mety. Aukstesnius vidurkius galéjo lemti, vélgi didesné darbiné
patirtis ar dél jmoniy kuriose dirba. Rezultatai galéty biiti kitokie, jeigu buty apklausiami tik vienos

jmonés darbuotojai, ar tik privac¢iame/ viesSajame sektoriuje dirbanciy Zzmoniy.

13 Lentelé
Zaliojo darbuotojy veiklos valdymo jtaka skirtingy generacijy darbuotojy islaikymui
R2-chng p
X*Y 1 0.0030 1 0.3216 |
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Gauti rezultatai parodo, kad Zaliasis darbuotojy veiklos valdymo vertinimas statistiskai
nedaro jtakos skirtingy karty iSlaikymui darbovietéje. Deja, néra vienos priezasties tokiems
rezultatams. Néra aiSku ar jmonése yra taikomos Sios veiklos valdymo praktikos, kadangi pagrinde
su teiginiais respondentai nei sutiko, nei nesutiko. Galima bty interpretuoti ir taip, kad ne

kiekvienoje jmonéje yra taikoma veiklos valdymo praktikos apskritai.

3.2.4 Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos karty kontekste

Norint paskatinti darbuotojus elgtis tvariai, ar ,,padékoti* uz zaligsias iniciatyvas, jmonés
gali suteikti finansiniy ar nefinansiniy papildomy naudy ar apdovanojimy. Tai ne tik prisideda
prie darbuotojy motyvacijos ir i§laikymo, bet kartu padeda tausoti gamtinius iSteklius ir aplinka.
Yra jvairiy naudy kurias galima skirti savo darbuotojams, pvz., skiriamos papildomos naudos uz
asmeninio transporto nenaudojima, kandagi tai padeda darbuotojams ne tik biiti aktyvesniems, jie
prisideda prie oro tarSos mazinimo, bei gauna papildomas motyvacines naudas i§ darbdavio.

Anketoje sekantys trys klausimai koncentruojasi j papildomas naudas ir apdovanojimus
suteikiamus uZ tvarius darbuotojy sprendimus, taip pat suteikiamas finansines galimybes jsigyti
ar i§sinuomoti aplinkos neterSiancias transporto priemones, bei suteikiamas papildomas naudas ar
apdovanojimus uz aplinkosaugos iniciatyvas ir tvarumo valdyma.

ISsiaiskinta, kad vidurkiai yra statistiSkai reikSmingai nesiskiriantys nepriklausomai nuo
Iyties (p=0.110 > 0.05), amziaus (p=0.290 > 0.05), sektoriaus (p=0.633 > 0.05), industrijos
(p=0.359 > 0.05), ar darbo patirties (p=0.382 >0.05). Perzvelgus vidurkius, amziaus grupé,
priklausanti X kartai Zaligsias atlygio sistemas taikomas darbovietéje daugiausia nesutiko su $iais

teiginiais.

14 lentelé
Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos vertinimas amziaus kontekste

AmZiaus Grupés Vidurkis Standartinis Nuokrypis
18-25 3.136364 1.299813
26-35 2.774194 1.259968
36-45 3.171569 1.065815
46-55 3.302181 0.952248
56+ 3.114035 1.129129

Visy dalyvavusiy apklausoje atsakymai j Zaliojo atlygio teiginius, buvo vertinami gan
neigiamai, tai parodo gan zemas vidurkis svyruojantis nuo ,,nesutinku® iki ,,nei sutinku, nei
nesutinku“. Amziaus grupé nuo 46 iki 55 vertino Siek tiek palankiau, taciau tai parodo tik, kad kai
kuriose jmonése gal tam tikros Zaliojo atlygio ir paskatos sistemy praktikos yra naudojamos,

taciau jos néra placiai paplitusios.
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15 Lentelé
Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos jtaka skirtingy generacijy darbuotojy islaikymui
R2-chng )
X*Y ' 0.0006 | 0.6673 |

Rezultatai parodo, kad Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos nedaro jtakos darbuotojy
i§laikymui nepriklausomai nuo amziaus. Gauti rezultatai galéty biiti kitokie, velgi atlikus apklausa
vienoje jmong¢je, ar keliose kuriose yra taikomos Sios praktikos. Tokiu atveju, buty galima
kritiskiau vertinti ar Zaliojo atlygio ir paskatos sistemos praktikos daro jtaka skirtingo amziaus

darbuotojams.

3.2.5 Zaliasis jsitraukimas karty kontekste

Darbuotojy jsitraukimas ] eko-draugiSkas veiklas yra svarbus jmonés procesy
igyvendinimui. [sitrauke darbuotojai gali pasiekti daugiau, bei jgyvendinti tvarius tikslus. Kai yra
sudaroma aiski vizija, tai skatina darbuotojus jsitraukti j aplinkosauga ir gauti i§ vadovy reikiama
palaikymg ir parama analizuojant ar kovojant su Siomis problemomis. Tai skatina konkurencinj
pranasuma, bei gerina darbuotojy motyvacija.

Paskutiniy Se$iy anketos klausimy vidurkiai yra statistiskai reikSmingai nesiskiriantys
pagal viskas demografines charakteristikas. Pagal lytj (p= 0.336 > 0.05), amziy (p=0.495 >0,05),
sektoriy (p=0.431>0.05), industrijg (p=0.164>0.05) ir pagal darbine patirtj (p=0.749>0.05), tad
galima teigti, kad nepriklausomai nuo demografiniy charakteristiky Zaliasis jsitraukimas yra ne
itin propaguojamas, arba pazvelgus kitu kampu, galbiit darbuotojams tiesiog neteko susidurti su

darbdaviy bandymu jtraukti j Zaliuosius sprendimus.

16 lentelé
Zaliojo jsitraukimo vertinimas amziaus kontekste

AmZiaus Grupés Vidurkis Standartinis Nuokrypis
18-25 3.000000 1.311578
26-35 3.266129 1.110559
36-45 3.463235 0.850005
46-55 3.539720 0.820686
56+ 3.539474 0.923650

Zaliasis jsitraukimas jmoniy veikloje, nepriklausomai nuo amziaus buvo jvertinti
neutraliai. Tai gali lemti §iy praktiky nebuvimas jmonése kuriose respondentai dirba, taipogi tai
gali lemti ir tai, kad darbuotojams tiesiog tai yra nejdomu ir nenori uzsiimti papildomomis

veiklomis darbo metu. Imonés viena i§ pareigy yra jtraukti darbuotojus i tam tikry sprendimy
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priémimus, tai kelia darbuotojy motyvacija, kadangi tai kelia darbuotojy savimong ir pasitikéjima
savimi. Darbuotojy jtraukimas padeda darbuotojams jaustis svarbiems. Tad kyla klausimas ar

respondentai yra jtraukti, ar jy jmonése yra veiklos kuriose yra skatinama imtis Zaliyjy veiksmy.

17 Lentelé
Zaliojo jsitraukimo jtaka skirtingy generacijy darbuotojy i§laikymui
R2-chng p
X*Y 1 0.0019 1 0.4225 |

Rezultatai rodo, jog Zaliasis jsitraukimas taip pat néra statistiskai reikimingas skirtingy
generacijy darbuotojy i$laikymui. Vélgi, rezultatai galéty buti aktualesni jei biity daroma apklausa

vienoje ar keliose jmonése, kuriose yra fokusuojamasi j tvarumg ir aplinkosaugg.

3.3 Darbuotojy iSlaikymas karty kontekste

Antra apklausos dalis yra sudaryta i§ 11 teiginiy. Si dalis yra skirta isiaiskinti ar egzistuoja
statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp skirtingy amziaus grupiy, vyry ir motery, bei kity

demografiny charakteristiky ties darbuotojy iSlaikymu.

Darbuotojy iSlaikymas yra pagrindiné jmonés misija, kadangi pakeifiant darbuotoja
prarandami ne tik zmogiskieji iStekliai, bet tai yra ir finansiSkai nenaudinga. [darbinti nauja
darbuotojg, prarandamos ne tik darbuotojo sukauptos Zinios, bet tai kainuoja vos ne du metinius
atlyginimus, nei iSlaikyti esamg darbuotoja. Atlikus Man-Whitney U-testa iSsiaiSkinta, kad
egzistuoja statistiskai reik§mingi skirtumai tarp vyry ir motery (p = 0,001 < 0,05), tad galima teigti,
kad vyrai (2.355601 * 0.656766) islaikyma vertino pras¢iau nei moterys (2.613924 + 0.667048),
ir buty linke labiau keisti darboviete. Nors skirtumas tarp ly¢iy ir néra labai zymus, ta¢iau moteris
vertino likima darbovietéje palankiau. PriezasCiy tam taipogi gali buti jvairiy. Gali bati, kad
respondentés iSties bent Siek tiek laimingesnés esamame darbe, nei vyrai, ta¢iau to pamatuoti
negalima. Kadangi rezultatai vistiek yra labiau linke j neigiamg pusg¢, negalima jvardyti, kad
moterys tikrai nori likti jmong¢je, labiau nei vyrai. Taciau statistiSkai reikSmingas skirtumas

egzistuoja tarp ly¢iy.

Tarp VvieSojo ir privataus sektoriy statistiSkai reikSmingi vidurkiai nesiskiria
(p=0.070>0.050), tad galima teigti, kad i$likimg vertina panasiai nepriklausomai nuo sektoriaus

kuriame dirba. Nors perzvelgus vidurkius matoma, kad darbuotojai dirbantys Priva¢iame
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sektoriuje (2.584860 + 0.727219) vertina iSlaikyma palankiau nei uzimantys pareigas VieSajame
sektoriuje (2.433333 £ 0.631319). Tokius rezultatus gali paveikti tai, kad vieSajame sektoriuje yra
sunkiau jdiegti naujoves ar pasiekti pokyc¢iy, d¢l jvairiy konkursy kuriuos reikia laiméti, bei turimo
biudZzeto.

Pagal respondenty darbo industrijas egzistuoja statistiskai reik§mingi skirtumai (p = 0,001
< 0,05), taip pat ir pagal darbing respondenty patirtj (p=0.043<0.05). Egzistuoja statistiskai
reik§mingi skirtumai ir pagal respondenty amziaus grupes (p=0.004 < 0.050). Tad nustatyta, kad
pagal lytj, industrija, darbing patirtj ir amziy darbuotojai i§laikymga vertina pras¢iau. Galima teigti,
jog darbuotojai yra linke | darbo keitimg ir naujy galimybiy ieSkojima, nepriklausomai nuo lyties,
amziaus, industrijos ar darbinés patirties. Tokj rezultatg galima interpretuoti jvairiai. Tai gali biiti
veikiama vidiniy ar iSoriniy motyvatoriy. Galbiit darbuotojai negali saves realizuoti ar neturi
galimybiy augti. Taipogi, tokius rezultatus gali lemti ir atlyginimai, konkurencija, bei begalés kity
priezasCiy. Rezultatai aiskis, statistiSkai reik§mingi skirtumai pagal lytj, industrija, darbing patirtj

ir amziy egzistuoja (18 lentel¢).

18 lentelé

Darbuotojy i§laikymo vertinimas amziaus kontekste
AmZiaus Grupés Vidurkis Standartinis Nuokrypis
18-25 2.974026 2.974026
26-35 2.631336 0.744130
36-45 2.411765 0.690005
46-55 2.439252 0.602492
56+ 2.285714 0.506984

Pagal amziaus grupes, iSlaikyma darbo vietoje palankiausiai jvertino Y kartos atstovai,
kadangi vidurkis vis tiek nesiekia trijy, galima, teigti, kad respondentai yra nelinke¢ likti savo
darbovietéje, planuoja keisti ar noréty keisti darbg. Kadikiy Bumo karta iSlaikyma jvertino
neigiamai, to priezastys galéty biiti nuo savirealizacijos trukumo, baimés keisti darba dé¢l amziaus,
tam tikry jgiidziy neturéjimas norint gauti darbg. Valstybés tarnautojams yra sunkiau keisti savo
darbg ar specialybe, kadangi jy iglidziai yra skirti biitent tai funkcijai atlikti ir pvz., privaciame
sektoriuje tokiy jgtidziy nepritaikysi. Taipogi, jeigu tyrimas biity atliktas tik viename i§ dviejy
sektoriy, ar vienoje jmonéje rezultatai galéty biti visai kitokie, ta¢iau zirint, kad bendrai buvo
gauti gan neigiami rezultatai, autoriaus nuomone, poziiiris j norg keisti darba yra labai individualus
ir valdomas asmeniniy nory ir pozitriy.

Apibendrinant, galima teigti, kad Zaliosios Zmogiskyjy istekliy praktikos nejtakoja

darbuotojy iSlaikymo, veikiant amziui kaip moderatoriui.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Siuo darbu buvo siekta jvertinti ar jmonés taiko Zaligsias Zmogiskyjy istekliy praktikas
darbovietése, bei ar Zaliosios Zmogiskujy istekliy praktikos daro jtaka skirtingy karty darbuotojy

iSlaikymui.

Sis tyrimas parodé:

1. Skirtumai tarp skirtingy karty darbuotojy, darbo atzvilgiu, néra labai rySkas ar
beveik nesiskiria. Kity autoriy tyrimai jrodo, kad generacija X ir Y yra labiau linke
jsigyti ekologiskas, tvaresnes prekes, nei kudikiy bumo karta. Atliktas tyrimas
jrode, kad Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy praktiky jtakos skirtingy karty darbuotojy
iSlaikymui nedaro.

2. Rezultatai pagrindzia ir kity autoriy atliktus tyrimus, kad skirtumai tarp karty yra
nezymiis, tad galima matyti, kad tiek Y, X ar Kadikiy bumo karta tiek ZZIV
praktikas, tiek i§laikyma vertino labai pana$iai ir tyrimas jrodé¢, kad nepriklausomai
nuo amziaus, ZZIV praktikos nepadeda islaikyti darbuotojy.

3. Gauti rezultatai leidZia teigti, kad daugelyje jmoniy néra taikomos ZZIV praktikos,
o tai pat, kad net ir taikomos ZZIV praktikos neturi jtakos skirtingy generacijy
darbuotojy islaikymui darbovietéje.

4. Gauti rezultatai taip pat jrodé, kad didziajai daugumai respondenty yra svarbi
aplinkosauga ir tvarumas bei kity imoniy diegiamos iniciatyvos ir reputacija, taciau
jeigu biity diegiamos Sios Zaliosios praktikos respondenty jmonéje, tik 58,60%
darbuotojy motyvuoty likti darbovietéje.

5. Ateities tyrimams, tikslesniems rezultatams gauti, deréty apklausg vykdyti vienoje
jmonéje ar viename ir tame pac¢iame sektoriuje, kuriuose yra naudojamos ios ZZIV
praktikos. Taip pat respondenty skaicius turéty buty jvairesnis karty atzvilgiu, kad
gauti konkretesnius atsakymus kurie patvirtinty arba paneigty iSkelta hipoteze.
Tokiu atveju, galima geriau jvertinti ar visgi Sios praktikos daro jtaka skirtingy

karty darbuotojams.
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Atsizvelgiant | pateiktas isvadas, veiksmingesniam skirtingy karty darbuotojy islaikymui

jmonése, bei ZZIV praktiky diegimq rekomenduotina:

1. Zalioji atranka ir jdarbinimas - Norint pritaikyti Zaliaja atranka ir idarbinimg
imonése reikéty pasitvirtinti ir jsidiegti darbo aprasymus su jtrauktomis
aplinkosaugos ir tvarumo taisyklémis. Sios taisyklés padéty darbuotojams
vadovautis aplinkai saugiomis ir tvariomis taisyklémis, bei prisidéti prie
jmonés kuriamos zaliosios reputacijos. Taip pat, skelbiant darbo skelbimus
jtraukti, kad tai yra tvari ir aplinkosaugg skatinanti jmoné, o tai padéty pritraukti
panasiy vertybiy turincius darbuotojus.

2. Zaliasis darbuotojy mokymas - sickiant jgyvendinti $ia praktika, j
privalomus darbuotojy mokymus turéty biiti jtraukti mokymai skirti darbuotojy
tvarumo ir aplinkosaugos supratimui gerinti. Taip pat, mokymai skatinantys
nenaudoti popieriaus ir naudotis skaitmenizuotais dokumentais.

3. Zaliosios atlygio ir paskatos sistemos — norint jgyvendinti §ia praktika jmonés
turéty skelbti konkursus ar veiklas, j kurias darbuotojai galéty jsitraukti, vykdyti
veiklas kurios skatinty aplinkosaugg ir tvaruma. Jmoné turéty nusistatyti sau
galimg biudzeta ar praktikas, kuriomis galéty atsilyginti ar skirti kazkokias
papildomas naudas darbuotojams uz pasiekimus.

4. Zaliasis veiklos valdymas — siekiant jtraukti §ig praktika, rekomenduojama j
darbo aprasg jtraukti uz kg darbuotojai bus vertinami ir tai pokalbiy metu kelti
naujus tikslus darbuotojams kg jie galéty padaryti, kad gauti teigiamus veiklos
vertinimo rezultatus.

5. Zaliasis darbuotojy jsitraukimas — norint jgyvendinti §ia ZZIV praktika,
rekomenduojama sudaryti aiSkig jmonés vizija, jg iSdéstyti darbuotojams ir juos
skatinanti jsitraukti j aplinkosauga, tai prisidedant ne vien prie jmongés, bet ir
prie klimato kaitos mazinimo. Vykdant jmonés Zaligja vizijg darbuotojas turéty
gauti i§ vadovy visg reikiamg palaikymg ir parama bandant jgyventi Sig vizija

ar kuriant naujas priemones problemoms spresti.

Norint pritaikyti Zaligsias Zmogiskyjy istekliy valdymo praktikas jmonése, darbuotojai
turéty buti supazindinti su tvarumo ir klimato kaitos problema. Taipogi, darbuotojai turéty biiti
supazindinti su veiklos valdymo praktikomis, kuriomis jvairiais buidais biity skatinami darbdaviy,

kad jgyvendinti jmonés zaligjag misijg ir vizija. Visi pokyc¢iai turéty buti komunikuojami su
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darbuotojais, kad jaustysi jtraukti ir noréty prisidéti prie poky¢iy. Pradedant nuo atrankos ir
jdarbinimo metu skelbiamy Zaliyjy vertybiy, mokymy, paskaty ir naudy skyrimu, baigiant veiklos
valdymu ir darbuotojy jtraukimu, bus pasiekti jmonés zalioji misija ir tai didins jmonés

konkurencinj pranasuma bei prisidés prie reputacijos gerinimo.
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SANTRAUKA

47 puslapiai, 18 diagramy, 10 paveiksly, 57 literatiiros Saltiniai.

Pagrindinis $io magistro darbo tikslas — i§siaiskinti, ar jmonés taiko Zaliyjy Zmogiskyjy istekliy
praktikas ir ar ZZIV praktikos turi jtakos skirtingy karty darbuotojy i§laikymui.

Darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy; literatliros apzvalgos ir analizés, tyrimo ir jo rezultaty,
iSvady ir rekomendacijy.

Literatiiros analizé apZvelgia ZZIV praktikos teorija, skirtingy karty charakteristikas, bei kas yra
darbuotojy islaikymas. Sioje literatiiros apzvalgoje pateikiamos pagrindinés ZZIV savokos ir
praktikos, kaip jos veikia darbuotojus ir kokia nauda atnesa jmonei. Taip pat skirtingy karty
ypatumai ir charakteristikos, kuo skirtingos kartos panasios ir kuo skiriasi. Literattros apzvalga
pasibaigia islaikymu — geriausiomis praktikomis ir motyvacija.

Autorius atlikes literatiiros analize, atliko tyrima apie Zaliyju zmogiskyju istekliy valdymo
praktikas ir, jei jos naudojamos. Taip pat apie islaikyma, ir darbuotojy nuomong apie tvaruma, bei
ju demografines charakteristikas. | klausimyng atsaké 297 respondentai nuo 18 iki 56 mety
amziaus. Pagrindinis anketos tikslas buvo issiaiskinti, ar jmonés, kuriose respondentai dirba, taiko
Zaliyjy zmogiskujy istekliy valdymo praktikas, taip pat jvertinti ju nuomone apie i§laikyma, turint
omenyje tai, ar respondentai noréty keisti darbg ar siekti karjeros dabartinéje darbovietéje. Taip
pat anketoje buvo trys kontroliniai klausimai, kuriais buvo siekiama issiaiskinti, ar respondentams
riipi tvarumas ir aplinkosauga, taip pat ar jiems riipi kity imoniy zaliosios iniciatyvos ir reputacija,
bei ar juos motyvuoty likti diegiamos Zaliosios praktikos,

Tyrimo rezultatai statistiSkai apdoroti SPSS programa. Likerto skaliy derinimui nustatyti buvo
naudojamas Cronbach alfa koeficientas; ZZIV atveju jis buvo didesnis nei 0,9, o tai rodo, kad
naudojama skalé¢ buvo nuosekli. Taciau iSlaikymo atveju reikéjo pasalinti 4 teiginius, kad
koeficientas bty didesnis nei 0,7. Buvo atliktas Mann-Whitney U testas ir Kruskall-Wallis testas,

taip pat moderacijos testas.
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ISvadose ir rekomendacijose apibendrinamos pagrindinés literatiros analizés sgvokos bei atlikto
tyrimo rezultatai. Autorius mano, kad tyrimo rezultatai galéty suteikti naudingy gairiy jmonéms,
kurios ketina diegti ZZIV praktikas, o jau jgyvendinusioms ZZIV praktikas gali padéti i§vengti

kaitos, nepaisant skirtingo amziaus darbuotojy.
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Supervisor — prof. G. Driteikiené, 2022

SUMMARY

47 pages, 18 charts, 10 pictures, 57 references.

The main purpose of this master thesis is to find out whether companies are applying Green
Human resource practises and if GHRM practices influences different generation employee
retention.

The work consists of three main parts; the literature review and analysis, the research and its
results, conclusion and recommendations.

Literature analysis reviews the theory of GHRM practices, different generations characteristics
and reviews what is retention and theories about it. In this literature review the main concepts of
GHRM are presented, how it affects people and what it brings to the company. Also, discussion
of different generations how are they similar and different at the same time. Finishing with
retention — it’s best practices and motivations behind it.

After the literature analysis the author has carried out the study about Green Human resource
management practices and if they are being used, retention, also people’s opinions about
sustainability, and their demographic characteristics. There were 297 respondents, between the
ages of 18 and 56 and above, who have answered to questionnaire. The main purpose of the
questionnaire was to find out if companies that respondents are working at are using Green Human
resource management practices as well as their opinion about retention, meaning that questions
were targeted to find out whether they would like to change jobs or pursue career in the current
workplace. Also, questionnaire had three control questions, that were targeted to find out whether
respondents care about sustainability and environment as well as whether they care about other
companies’ green initiatives and reputations, as well as whether they would be motivated to stay

if their workplace would start integrating Green Human Resource Practices.
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The results of the research were statistically processed with the SPSS programme. Cronbach’s
Alpha coefficient was used to determine the alignment of the Likert scales’; in GHRM case, it was
higher than 0.9, which indicates that the scale used were consistent. However, in retention case
there was a need to remove 4 variables to get indicator higher than 0.7. In order to establish
whether GHRM practices influences different generation workers retention, Mann-Whitney U-
test and Kruskall-Wallis test were done, as well as moderation test.

The conclusions and recommendations summarize the main concepts of literature analysis as well
as the results of the performed research. The author believes that the results of the study could
give useful guidelines to the companies that are going to implement GHRM practices, and could
help the companies that have already implemented GHRM practices to prevent turnover despite

different age workers.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS
Klausimynas pateiktas www. apklausa.lt

Sveiki!

Esu Zmogiskyjy istekliy valdymo magistranttros studenté Vilniaus Universitete ir atlieku
mokslinj tiriamajj darbg savo pasirinktai temai "Zaliyjy Zzmogiskyjy iStekliy valdymo praktikos
jtaka skirtingy karty darbuotojy iSlaikymui ".

Zaliasis Zmogiskyjy istekliy valdymas gali biti apibréziamas kaip politiky, praktiky ir sistemy
rinkinys, skatinantis ekologiskg jmonés darbuotojy elgesj, siekiant sukurti aplinkai jautria,

efektyviai naudojancig iSteklius ir socialiai atsakingg organizacija.

Jusy dalyvavimas apklausoje yra man labai svarbus siekiant gauti optimalius tyrimo rezultatus,
tad kiekviena anketa yra svarbi.

Apklausa yra anoniminé, tad Sios anketos rezultatai vieSai nebus publikuojami,o magistro darbe
bus naudojami tik susisteminti duomenys.
ACiii uz jiisy brangy laika !

1. Klausimas

| Kokia jiisy lytis? | Vyras | Moteris

2. Klausimas

Kiek jums | 18-20 20-25 26-35 36-45 46-55 55+
mety?

3. Klausimas

Kokiame sektoriuje dirbate? Privaciame VieSajame

4. Klausimas

Kokioje industrijoje Apskaitos, bankininkystés ir | Verslo,  konsultacijos ir
finans vadybos

dirbate? 4 y
Labdaros ir savanoriSko | Kirybinio meno ir dizaino
darbo
Energijos ir komunalinés Inzinerijos ir gamybos
paslaugos
Aplinkos ir zemés tikio Sveikatos apsaugos
Kita

57



1 priedo tesinys

5. Klausimas

Kiek mety darbinés patirties turite? 0-1 1- 2 2-5 5+

6. Klausimas

Ar jums yra svarbi aplinkosauga ir Taip Ne Neturiu

tvarumas nuomoneés

7. Klausimas

Vertinami Likerto skaléje nuo 1 — visiskai nesutinku, iki 5 visiskai sutinku

1. Misy imongje yra jdarbinami Zzmongs, kurie yra link¢ j tvarumg ir aplinkosauga

2. Misy jmon¢ bando pritraukti kandidatus pasitelkiant tvarumo ir ekologiSkumo priemonés

3. Miisy jmoné pritraukia kandidatus, kurie vadovaujasi tvariais kriterijais renkantis darboviete
4. Misy jmoné kuria ir naudoja aplinkos valdymo programas, kurios skatina sgmoninguma
aplinkosaugai, darbuotojy tvarumo jgiidZius bei kompetencijas

5. Misy jmoné teikia integruotus mokymus, kurian¢ius emocinj darbuotojy jsitraukimg j
aplinkosauga

6. Miisy jmonéje moko pritaikyti zinias apie aplinkosauga, kuriant prevencinius sprendimus,
darancius jtakg tvarumui

7. Savo veiklos valdymo sistemoje ir vertinimuose naudojame tvarumo veiklos rodiklius

8. Miisy jmoné nustato tvarius aplinkai tikslus, siekius ir atsakomybes darbuotojams

9. Misy imongje, veiklos vertinimo metu, yra aptariami tvaris ir ekologiski pasiekimai

10. Misy jmoné¢ neigiamai vertina darbuotojus, netaikancius tvariy ir aplinkai saugiy sprendimy
11. Misy jmon¢ suteikia papildomas naudas ar apdovanojimus uz tvarius sprendimus (pvz., uz
keliones viesuoju transportu ar kita tvaria aplinkai priemone)

12. Misy jmon¢ suteikia finansines galimybes jsigyti ar iSsinuomoti aplinkos neterSiancias
transporto priemones (pvz., dviracius, paspirtukus)

13. Musy jmon¢ suteikia papildomas naudas ar apdovanojimus uz
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1 priedo tesinys

aplinkosaugos iniciatyvas ir tvarumo valdyma (pvz., vieSas pripazinimas jmong¢je, bonusai,
apmokamas laisvadienis, dovany kuponai ir pan.)

14. Misy jmon¢ turi aiskig tvarumo vystymo vizija

15. Misy jmon¢je yra abipusis darbuotojy mokymosi klimatas, skatinantis tvary elgesj ir
sgmoninguma jmon¢je

16. Misy imongje yra keletas oficialiy ar neoficialiy komunikacijos kanaly, skirty skleisti zaliaja
kultiirg miisy jmonéje

17. Miisy imonéje darbuotojai yra jtraukti j kokybés gerinimo uZztikrinimg ir tvarumo problemy

sprendimus

8. Klausimas

Vertinami Likerto skaléje nuo 1 — visiskai nesutinku, iki 5 visiskai sutinku

2.1: Trijy mety eigoje as planuoju pradéti dirbti kitoje imonéje

2.2: Mano darbas Sioje jmon¢je man teikia pasitenkinimo jausma

2.3: Jeigu ieskociau kito darbo ar kity pareigybiy, pirmiausiai patikrin¢iau galimybes jmong¢je,
kurioje dirbu

2.4: AS noréciau kilti karjeros laiptais savo darbovietéje

2.5: Man nertpi, kurioje jmong¢je as dirbu ar dirbsiu, dziaugiuosi turédamas darbg

2.6: Jeigu tai priklausyty nuo mangs, artimiausius penkis metus, lik¢iau dirbti savo jmong¢je
2.7: Jeigu galéciau atranky procesg pradéti nuo pradzios, tikrai pasirinkCiau kitg jmone

2.8: Tikrai priim¢iau patraukly darbo pasiiilyma i$ kitos jmonés, jeigu gauciau pasiiilyma
2.9: Darbas, kurj dirbu, man yra svarbus

2.10: Man patinka dirbti Sioje jmonéje

2.11: Priimant pasitilyma Sioje jmonéje, as ilgai svars¢iau kurig darboviete pasirinkti

9. Klausimas

Ar jdiegtos tvarumo inciatyvos ir apdovanojimai Taip Ne

skatinty likti darbovietéje?
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1 priedo tesinys

10. Klausimas

Ar jums svarbu kity jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos Taip Ne
iniciatyvos bei jimonés reputacija tvarumo atzvilgiu ? (pvz.,
viena tvariausiy jmoniy Lietuvoje UAB "Vilniaus Duona")
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Skalés patikimumas

771V praktiky :

Reliability
Statistics

Cronbach's N of

Alpha ltems

.953 17

I$laikymo:

Reliability
Statistics

Cronbach's N of

Alpha Items

735 7

Normalumo testas moderuojant amzZiui.

2 PRIEDAS
Klausimyno rezultatai

ZZ\V praktikos Independent-Samples .399 Retain the null
Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Zalioji atranka ir Independent-Samples .765 Retain the null
jdarbinimas Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Zaliasis mokymas Independent-Samples .603 Retain the null
Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Zaliasis veiklos valdymas Independent-Samples .206 Retain the null
Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Zaliojo atlygio ir paskatos Independent-Samples .290 Retain the null
sistemos Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Zaliasis jsitraukimas Independent-Samples 495 Retain the null
Kruskal-Wallis Test hypothesis.
ISlaikymas Independent-Samples .004 Reject the null
Kruskal-Wallis Test hypothesis.
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2 priedo tesinys

Kokia jasy lytis?

® Vyras
@ Moteris

53,2%

Kiek jums mety ?

@ 18-20
® 20-25
O 26-35
® 36-45
® 46-55
® 56 ir daugiau

Kokiame sektoriuje dirbate?

® Privatiame sektoriuje
® Viesajame sektoriuje
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Kokioje industrijoje darbate?

@ Apskaitos, bankininkystés ir
finansy

@ Verslo, konsultacijos i
vadybos

@ Labdaros ir savanoriko darbo
@ Kdrybinio meno ir dizaino

@ Energijos ir komunalinés
paslaugos

@ InZinerijos ir gamybos
@ Aplinkos ir Zemés Gkio
@ Sveikalos apsaugos
@ Kitas variantas

Socialinés paramos
Socialingje srityje
savivalda

savivalda
Savivaldos

Svietimo

Svietimas

Socialinio darbo
VieSajame sektoriuje

Savivaldybés administracija

112 3 4

Kiek mety darbinés patirties turite?

@ Nuo 0 iki 1 mety
@ Nuo 1 iki 2 mety
0 Nuo 2 iki 5 mety
@ 5 metai ir daugiau

15

16

»

2 priedo tesinys
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Ar jums yra svarbi aplinkosauga ir tvarumas?

® Taip
® Ne

@ Neturiu nuomonés

Ar jisy jmonéje yra taikomos Zaliosios ZmogiSkyjy idtekliy valdymo
praktikos?

Musy jmongje yra Bl Visiskai suti... BBl Sutinku [0 Nei sutinku... 172 p
jdarbinami Zmones, kuri
yra linke j tvarumg ir apli...

Misy jmoneje moko ———
prritaikiyti Zinias i | I 10000 I E—

aplinkosauga, kuriant pr...

Misy jmoné neigiamai P e
vertina darbuotojus, D —————————
netaikancius tvariy ir apli... I I

Masy jmoné turi aiskia I 5 s I E—
tvarumo vystymo vizij

Masy jmoné skatina S — ——
aplinkosaugos kulliqu0

Kiek jums yra svarbi jisy darbovieté?

Trijy mety eigaje as- Visitkai suti... [ Sutinku [ Nei sutinku.... 12 p
planuoju pradeti dirbti
kitoje jmonegje

A3 norédiau kilti karjeros
laiptais savo darbovieteje

Jeigu galégiau atranky
procesg pradeti nuo
pradZios, tikrai pasirinkgi...

Man patinka dirbti Sioje

2 priedo tesinys
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2 priedo tesinys

Ar jdiegtos tvarumo inciatyvos ir apdovanojimai skatinty likti
darbovietéje?

® Taip
® Ne

41,4%

58,6%

Ar jums svarbu kity jmoniy tvarumo ir aplinkosaugos iniciatyvos bei
imonés reputacija tvarumo atzvilgiu ? (pvz., viena tvariausiy jmoniy
Lietuvoje UAB "Vilniaus Duona")

® Taip
® Ne

24,6%
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Islaiky

3 PRIEDAS

1. ZZIV praktiky jtaka skirtingy karty darbuotojy ilaikymui moderuojant amziui.

5.00

4.00

1.00

AmziusF

. 18-25
T 26-35
T~ 36-45
- 46-55
56+

18-25:R? Linear = 0.104
26-35:R? Linear = 0.109
36-45:R? Linear = 0.154
46-55: RZ Linear = 0.043
56+:R? Linear = 0.024

1.00

2.00

3.00

ZZIV

4.00

5.00

2. Zaliosios atrankos ir jdarbinimo praktiky jtaka skirtingy karty darbuotojy islaikymui

Islaiky

moderuojant amziui.

5.00

4.00

AmziusF

. 18-25

T 26-35

"~ 36-45

. 46-55

.56+

18-25:R? Linear = 0.137
26-35:R? Linear = 0.082
36-45:R? Linear = 0.057
46-55: R? Linear = 0.021
56+:RZ Linear = 0.002

2.00

1.00

1.00

2.00

3.00
idarb

4.00

5.00
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Islaiky

3 priedo tesinys

3. Zaliyjy mokymy jtaka skirtingy karty darbuotojy i§laikymui moderuojant amZiui.

5.00 AmziusF

. 18-25

—— 26-35

. 36-45

. 46-55

56+

18-25: R? Linear = 0.090
26-35: R? Linear = 0.079
36-45:R? Linear = 0.138
46-55: R? Linear = 0.029
56+:R? Linear = 0.002

4.00

Islaiky

2.00

1.00

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Mokym

4. Zaliojo veiklos valdymo jtaka skirtingy karty darbuotojy islaikymui moderuojant

amziui.

5.00 AmziusF

. 18-25
- 26-35
T 36-45
~_46-55
56+

18-25:R? Linear = 0.052
26-35:R? Linear = 0.106
36-45:R? Linear = 0.154
46-55: RZ Linear = 0.009
56+:R? Linear = 0.037

4.00

1.00

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Veiklosv
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Islaiky

Islaiky

3 priedo tesinys

5. Zaliojo atlygio ir paskatos jtaka skirtingy karty darbuotojy i§laikymui moderuojant

amziul

5.00 AmziusF

. 18-25

. 26-35

T~ 36-45

- 46-55

.56+
18-25:R? Linear = 0.012
26-35:R? Linear = 0.057
36-45:R? Linear = 0.088
46-55: R Linear = 0.026
56+:R? Linear = 0.011

4.00

1.00

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Atlygis

6. Zaliojo jsitraukimo jtaka skirtingy karty darbuotojy islaikymui veikiant amziui, kaip

moderatoriui

5.00 AmziusF

. 18-25
. 26-35
- 36-45
T 46-55
. 56+

18-25:R? Linear = 0.220
26-35:R? Linear = 0.083
36-45:R? Linear = 0.149
l46-55: RZ Linear = 0.077
56+4:RZ Linear = 0.074

4.00

1.00

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Isitrauk
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