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IVADAS

Pazvelgus j dabarting Lietuvos darbo rinkg galima pastebéti, kad vis daugiau darbuotojy
yra atrenkami ne pagal jgytas Zinias, o pagal patirt] ir asmenines savybes, kurios atitinka
kompanijos vertybes (Sagaityté, 2019). Darbo rinka tampa vis konkurencingesné ir darbdaviai turi
pasiiilyti geriausig darbo vieta, tam, kad pritraukty ir i§laikyty talentus, kurie pasiekia gerus darbo
rezultatus. Apzvelgus jvairiy teoretiky darbus patrauklaus darbdavio sgvoka yra suprantama, kaip
funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy rinkinys, kuris yra pateikiamas potencialiems
darbuotojams.  Siomis naudomis stengiamasi formuoti organizacijos i§skirtinuma ir
konkurencinguma darbo rinkoje. Patrauklaus darbdavio jvaizdj turin¢ios organizacijos lengviau
patraukia potencialaus kandidato démesj (Bakanauskiené ir kt., 2017, cit. pagal Uncles & Maroko,
2005). Pritraukus tinkamus darbuotojus svarbu puoseléti jy isitraukimg i darbg. Isitrauke
darbuotojai yra atidesni ir yra labiau emociskai prisiri§¢ prie savo darbo viety, kas padeda pasiekti
tiek geresnius rezultatus, tiek iSlaikyti ir patj darbuotoja (Shuck ir kt., 2011).

Ne maziau svarbu yra kalbéti ir apie darbuotojy emocing biiseng. Tyrimais pastebimas,
kad emocinis intelektas savo svarba nenusileidzia (net ir lenkia) kognityviniam intelektui, nes
emocijy kontrolés déka galime adekvaciai reaguoti jvairiose situacijose ir suprasti kity asmeny
vidines biisenas. Biitent per emocijy supratimg vadovai ir gali ,,prieiti prie savo darbuotojy,
tinkamai suteikti griztamajj rySj. Todél yra aktualu analizuoti emociniy aspekty, Sio tyrimo atveju
savimotyvacijos, reikSme organizacijoms, nes tik taip galime suprasti, kaip darbuotojy rezultatus
paveikia jy emocinés zinios ir geb&jimas tas zinias panaudoti. Vis délto, verslui yra svarbus pelnas,
kuris pasiekiamas darbuotojy déka, o darbuotojai yra zmonés, kurie turi jausmus ir yra valdomi
Jvairiy emocijy.

Siame darbe i§ emociniy komponenty daugiausiai démesio bus skiriama savimotyvacijai.
Savimotyvacija yra emocinio intelekto sudedamoji dalis (Goleman, 2011), todél neina kalbéti
apie ja pilnai neiSnagriné¢jus emocinio intelekto sgvokos ir jo poveikio organizacijoms. Pats
savimotyvacijos konstruktas literatliroje néra placiai iSnagrinétas, i ji daugiau zilirima, kaip ]
emocinio intelekto ar vidinés motyvacijos komponents, tac¢iau placiai kalbama apie akivaizdzia
savimotyvacijos naudg. Todél ir yra jdomu iSsiaiSkinti tiesioging s3sajg bitent tarp
savimotyvacijos ir jsitraukimo bei ketinimo iseiti i§ darbo. Tuo paciu iSsiaiskinti kaip vidinis
darbdavio jvaizdis yra susij¢s su minétomis sgsajomis. Kadangi biitent vidinis darbdavio jvaizdis
ir apsprendzia, kaip darbuotojas jauciasi organizacijoje, kas nugala j darbuotojo emocijas, kurias,

kaip ir minéta, yra labai svarbu suprasti ir mokeéti kontroliuoti siekiant geriausiy rezultaty.



Darbo tikslas. Sio darbo tikslas yra apZvelgus literatiira surasti teorines sasajas tarp vidinio
darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos, isitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo bei tas teorines s3sajas
pagristi atlikus tyrimg praktiskai.
Darbo uzdaviniai. Tam, kad buty galima pasiekti tikslo visas darbas yra suskaidytas j tris
pagrindinius etapus: literatiiros analiz¢, tyrimo metodika ir gauti tyrimo rezultatai.
Kiekvienam i$ jy yra i$skiriami atskiri Zingsniai.
1. Literatiros analizé:

e iSnagrinéti savimotyvacijos konstruktg ir jos poveikj organizacijoms;

e iSnagrinéti vidinio darbdavio jvaizdzio konstruktg ir jo poveiki organizacijy veikloje;

e iSnagrinéti jsitraukimo konstruktg ir jo poveiki organizacijy veikloje;

e iSnagrinéti ketinimo iSeiti i§ darbo konstruktg ir jo svarba organizacijos;

e aptarti randamas sgsajas literatiiroje tarp anksciau iSvardinty konstrukty.
2. Tyrimo metodika:

e nustatyti tyrimo modelj ir pagal literatiiros analizg iSkelti hipotezes tyrimo modeliui;

e iSrinkti tinkamiausig tyrimo metodg ir parinkti tinkamus instrumentus tyrimui atlikti;

e aprasyti tyrimo eigg ir kriterijus, kurie bus taikomi rezultaty analizés dalyje.
3. Tyrimo rezultatai ir jy analizé:

e isanalizuoti tyrimo dalyviy pasiskirstymg pagal demografinius klausimus;

e iSanalizuoti kiekvieno i§ konstrukty stiprumg pagal demografinius aspektus;

e ieskoti tarpusavio sgsajy tarp vidinio darbdavio, savimotyvacijos, isitraukimo ir ketinimo

18eiti 1§ darbo;

e aptarti gautus rezultatus ir juos palyginti su kity autoriy darbuose gautais rezultatais.



1. TEORINES VIDINIO DARBDAVIO RYSIO SU SAVIMOTYVACIJA,
ISITRAUKIMU IR KETINIMU ISEITI IS DARBO PRIELAIDOS

1.1 Savimotyvacija
Savimotyvacija yra viena i§ pagrindiniy Zmogaus vary ir yra susijusi su asmens polinkiu kelti
sau tikslus ir atkakliai siekti ty tiksly ijgyvendinimo (Dishman & Ickes, 1981). Dél Sios priezasties
tampa itin aktualu iSnagrinéti savimotyvacijos pasireiSkimg ir jos ugdymo galimybes. Pagrindiniai
savimotyvacijos elementai yra:
e lankstumas ir gebéjimas prisitaikyti prie poky¢iy jvairiose situacijose (prisitaikymas);
e geb¢jimas kontroliuoti savo emocijas, gebéjimas slopinti neigiamas/nepageidaujamas
emocijas (emocijy kontrolé);
e iniciatyvumas;
e auksciausio potencialo siekimas, noras atlikti darbg kuo jmanoma geriau (tiksly siekimas);
e geb¢jimas kontroliuoti ir parodyti savo emocijy pastovumg ir uztikrinti savo elgesio
sgziningumg (patikimumas);
e optimizmas — pozityvus / teigiamas pozitris j gyvenimg (Kalinina, 2013).
Pagal iSvardintus elementus galima suprasti, kad | savimotyvacija yra zitrima i§ dviejy pagrindiniy
perspektyvy - kaip emocinio intelekto sudedamaja dalj arba kaip vidinés motyvacijos forma
(Savareikiené, 2011). Todél tolesnéje literatiiros apZvalgoje bus pladiau i$nagrinéti Sie abu

aspektai ir jy tiesioginé sgsaja su savimotyvacija.

1.1.1 Vidiné motyvacija ir savimotyvacija

Daznai vidiné motyvacija literatiiroje yra analizuojama per kognityvinés analizés teoring
prizme. Pasak Sios teorijos vidiné motyvacija yra jgimtas reiskinys, kuris esant palankioms
aplinkybéms pasireiskia pas kiekvieng i§ misy. Butent vidiné motyvacija yra pagrindiné vara
ieskoti naujy buidy, i$8tikiy, mokytis ir stengtis atskleisti savo pilng potencialg (Harter, 1978). Ne
tik palankios sglygos yra svarbios vidinés motyvacijos pasireiSkimui, bet ir apskritai priezasties
suvokimas, vidiné analizé. Sioje vietoje labai svarbu, kad vidiné motyvacija biity lydima
autonomiskumo pojiic¢io, kuris padeda suvokti tas vidines priezastis (deCharms, 1968).

Ne maziau svarbu tampa suprasti ir kaip vidiné motyvacija nugula darbingje aplinkoje.
Amstrong (1988) teigimu vidiné motyvacija yra veiksniai, kurie yra generuojami kiekvieno
asmens viduje, kurie padeda veikti bitent konkredia kryptimi. Sioje vietoje tampa svarbu
asmeniniai pasiekimai, gaunama atsakomybé¢ ir pasitenkinimas darbu. Vidiné motyvacija
suvokiama, kaip pagrindiné vara siekiant gerinti atliekamg veikla ir jausti pilng pasitenkinima
darbu. Viding motyvacijg didina pasiektas rezultatas, pacio darbo reikSmingumas ir dalykiné

komunikacija (cit. pagal Luki¢iova, 2004, Savareikiené, 201 1). Todél labai svarbu, kad darbdaviai
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komunikuoty su savo darbuotojais - taip jie galés geriau jvertinti darbuotojy pasitenkinima
atlickamomis uzduotimis ir lengviau suprasti ar darbuotojai jauciasi motyvuoti bei tinkamiausiai
nustatyti sekancius tikslus. Butent tik i§ vidaus motyvuoti darbuotojai nuoSirdziai stengiasi ir
pasiekia geriausius rezultatus (Deci & Flaste, 1995).

Viena i§ vidinés motyvacijos modifikacijy yra savimotyvacija, kuri apima darbuotojy
savimong ir suvokimg (tiek ir pacios vidinés motyvacijos buties), kurj galima ugdyti. Apskritai
savimotyvacija galima apibrézti kaip individo paskaty visuma, kai yra stengiamasi suzadinti
turimg viding energija, kuri padeda atlikti uzduotis ir pasiekti jau¢iamy asmeniniy poreikiy
(Savareikiené, 2011). Bitent vidinés energijos suzadinimas yra pagrindiné savimotyvacijos ir
vidinés motyvacijos jungtis.

Lyginant viding motyvacija su savimotyvacija galima pastebéti tiek tarpusavio sasajy, tiek
ir iSskirtinumy. Prie§ tai minéti aspektai apie viding motyvacija labiau pabréz¢ tai, kad tokio tipo
motyvacija yra paveikiama aplinkybiy ir yra jgimta, o biitent savimotyvacijos aspektas gali biiti
ugdomas ir stiprinamas. Tuo labiau, kad asmenys, pasizymintys stipria vidine motyvacija butent
per norimy rezultaty pasiekimg geba iSsiugdyti savimotyvacija. Tuo tarpu pasizymintys silpna
vidine motyvacija gali biiti supazindinami su savimotyvacijos taikymo biidais ir taip ugdomi,
taciau biitent Zemas vidinés motyvacijos turéjimas mazina jy aktyvuma savimotyvacijos vartojime
( Deci & Ryan, 1985).

Kaip vienas 1§ panasumy tarp abiejy motyvacijos tipy yra darbo svarba ir reikSmingumas
- svarbu tampa identifikuoti darbuotojy siekius, interesus ir poreikius ( Samoukina, 2006) ir
suteikti darbuotojams autonomijg. Biitent autonomija yra viena i§ salygy savimotyvacijos
pasireiSkimui ( Noe et al., 2003). Darbuotojams yra labai svarbu jausti savo darbdavio
pasitikéjimg ir laisve ieSkant tinkamiausiy biidy rezultatui pasiekti. Jauciant autonomija galima
laisvai eksperimentuoti ir iSbandyti netradicinius problemy sprendimo buidus, keltis sau didesnius
i8Stikius, kurie ir atneSa norimg rezultata3. Motyvacijos atzvilgiu autonomija zaidzia svarby
vaidmenj, kadangi skatina vidinius jausmus ir padeda susiformuoti asmeninés atsakomybés pojiiti,

kuris didina pasitenkinimg darbu.

1.1.2 Emocinis intelektas ir jo sasaja su savimotyvacija

Skirtingi teoretikai emocin] intelekta (EI) apibrézia per skirtingas prizmes. Pagal
Myers ir Salovey (1997) emocinis intelektas yra apibréziamas, kaip gebéjimas suvokti, jvertinti ir
iSreiksti emocijas tikslingai; gebéjimas generuoti jausmus, kurie ,,atlaisvina® mintis; gebé&jimas
suvokti emocijas ir jas valdyti, vardan emocinio ir intelektualinio augimo. Goleman (2011)
emocinj intelekty laiko jgidZiy rinkiniu, kuris apima gebéjimg motyvuoti save, kontroliuoti savo

elges] ir jausmus sudétingais momentais, kontroliuoti impulsus ir likescius dél atlygio gavimo uz
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nuopelnus, reguliuoti savo nuotaika, kontroliuoti nerimo poveiki mastymui, reguliuoti

empatiSkuma. Galiausiai, Eketu ir Ayon (2017) emocinj intelektg apibrézia per gebé¢jima mokytis,

suprasti ir taikyti emocines zinias ir jgiidzius (Masaldzhiyska, 2019). Pagal J.N. Hall (2005)

modelj emocinis intelektas susidaro i§ emocinio sgmoningumo, savo emocijy valdymo,

savimotyvacijos, empatijos ir kity zmoniy emocijy atpazinimo. Apzvelgus skirtingy autoriy

tyrimus, emocinj intelekta galime apibrézti, kaip gebéjima atpazinti ir kontroliuoti savo emocijas.

Natiiralu, kad esant daugybei skirtingy poziiiriy, apibrézianc¢iy emocinj intelekta,

atsirado ir daugiau nei vienas modelis, aiSkinantis emocinio intelekto sandarg. Kansesan ir Fauzan

(2019) apzvelge emocinio intelekto modeliy literatiira nustaté, kad visus modelius galima

suskirstyti | tris pagrindines emocinio intelekto aiskinimo modeliy grupes : sugebéjimy, bruozy

ir miSryjj emocinio intelekto modelius.

1 lentelé. Emocinio intelekto modeliai

atstovaujama kognityvinio intelekto. Pradinis modelis
susidaro i§ 5 dimensijy (savivoka, savireguliacija,
socialiniai jgiidziai, empatija, savimotyvacija) ir 25 EI
kompetencijy. Vélesniame modelyje tobulino savo
modelj ir sudaré ji i§ 4 (savivoka, saves valdymas,
socialinis sgmoningumas ir santykiy valdymas)
dimensijy ir 20 EI kompetencijy (Pvz. | socialinj
samoningumg jeina tokios kompetencijos, kaip

empatija, orientacija ] paslaugas, organizacinis

sagmoningumas).

EI modelis | Paaiskinimas Autorius (-iai)

Bruozy EI yra susipyngs su saves suvokimo gebéjimu ir elgesio | Petrides &  Fumham
tendencijomis. (2001)

Bruozy EI yra sudarytas i§ penkiolikos su emocijomis susijusiy | Petrides (2009)
aspekty, iSskaidyty pagal asmenybés dimensijas ir
suskirstyty  pagal  keturis  veiksnius:  gerove,
savikontrolg, emocionaluma ir socialuma.

Misrusis I EI yra zitrima, kaip | ne kognityvines galimybes, | Bar-On (1997)
kompetencijas ir jgudzius, kurie paveikia asmens
sugebéjimui  sékmingai  susidoroti su aplinkos
reikalavimais ir jtaka.

MiSrusis EI yra bet kokia asmeniné charakteristika, kuri néra | Goleman (1998; 2001)




Gebéjimy modelis yra svarbiausias ir labiausiai paveikes vélesnius EI aiskinimo
modelius, todeél jj perzvelgsime detaliau. Emocinio intelekto gebéjimo modelis yra sudarytas i$
keturiy emocinius procesus apdorojanciy protiniy sugebéjimy, kurie yra sudéliojami atitinkama
tvarka nuo paciy paprasciausiy iki dideliy sugebéjimy reikalaujanciy gabumy. Mayers ir Salovey
(1997) modelyje EI susideda is $iy gebéjimy: suvokimo, emocijy iSreiskimo ir jvertinimo, emocijy
panaudojimo, siekiant palengvinti mastyma, emocijy supratimo ir analizés, emocijy reguliavimo.
Kiekvienas 1§ Siy sugeb¢jimy turi keturis lygius, kurie yra iSlygiuoti nuo papraséiausiy iki
daugiausiai pazengusiy. Autoriai teigia, kad emocinj intelekta galime padidinti, nes emociniam
intelektui yra reikalingi kognityviniai gebéjimai, kurie didéja Zzmogui brestant ir jgaunant ziniy
apie kitus ir aplinkg. Taip pat EI galime didinti treniruojantis, atliekant specialius pratimus ar
lankantis specializuotuose mokymuose (Kansesan & Fauzan, 2019). Vélesniais metais Myers su
kolegomis EI prad¢jo aiskinti per ,,Misry emocinio intelekto modelj*. Pasak jo EI yra glaudziai
susijes su dviem kitais moksliniais konceptais: emocijomis ir intelektu. Intelektas apima gebéjima
suprasti informacija, o emocijos - koordinuoti atsakg j aplinka. Tod¢l, EI ir yra geb¢jimas
samprotauti apie emocijas ir geb&jimas pasitelkti emocijas ir emociné informacija samprotavimui
asistuoti. Sis modelis jtraukia ir motyvus, socialinius stilius, su savimi susijusias savybes ir kitus
bruozus, kurie nesusij¢ su pradiniu teoretiky pozilriu j emocijas ar emociniu samprotavimu
(Myers, Roberts & Barsade, 2008).

Emocinis intelektas yra svarbus daugelyje misy gyvenimo aspekty. Skirtingi
teoretikai jas analizavo jvairiuose tyrimuose (zr. 2 lentel¢). Todél negalime atskirti tik vienos
srities, kurioje jis buity svarbiausias ar turéty didziausig jtaka miisy pasirinkimams. Tac¢iau Siame

darbe démesys sutelktas j vieng i$ aspekty — darba.

2 lentele. Emocinio intelekto sqgsajos su skirtingomis gyvenimo sritimis

Emocinio intelekto reikSmé

1. Geresni socialiniai rySiai vaiky tarpe. Paaugliy ir vaiky tarpe pastebima, kad emocinis
intelektas teigiamai koreliuoja su gerais socialiniai santykiais/rySiais ir neigiamai su socialine
deviacija. Tokie rezultatai gauti apklausus tiek pacius vaikus, tiek jy Seimos narius, draugus ir

mokytojus.

2. Geresni socialiniai santykiai suaugusiyju tarpe. Tarp suaugusiyjy — aukstas EI lemia
aukstesni ir geresnj saves suvokimg, aukstesne socialing kompetencijg ir mazesnj destruktyviy

tarpasmeniniy strategijy naudojima.




3. AukSto EI asmenys yra suvokiami pozityviau aplinkiniy. Aplinkiniai asmenys aukstu
emociniu intelektu pasizymin¢ius Zzmones suvokia, kaip malonesnius, empatiskesnius, maloniau

bendraujancius ir socialiai aktyvesnius nei Zemo emocinio intelekto asmenis.

4. Gernesi intymiis santykiai ir santykiai Seimoje. Tyrimai parodé, kad EI koreliuoja su kai

kuriais aspektais, susijusiais su $eimos rysiais ir intymiais santykiais.

5. Geresni akademiniai pasiekimai. Pagal duomenis, gautus i§ mokytojy, emocinis intelektas

koreliuoja su aukstais akademiniais pasiekimais, bet nebtitinai su aukstesniais balais (pazymiais).

6. Geresni socialiniai santykiai darbo ir deryby metu. EI koreliuoja su geresniais darbo

rezultatais, geresniu darbo atlikimu, didesniais deryby pasiekimais.

7. Geresné psichologiné gerové. Emocinis intelektas koreliuoja su aukstesniu pasitenkinimu

gyventi ir pasitikéjimu savimi. Taip pat EI rodo zema depresijos lygj.

Saltinis: Mpyers, Roberts & Barsade, 2008

1.1.3 Savimotyvacijos ir emocinio intelekto reik§mé organizacijose

Siame darbe savimotyvacija nuspresta matuot, kaip emocinio intelekto sudedamaja
dalj, tod¢l siekiant suprasti jos naudg organizacijy veikloje Siame skyriuje bus apzvelgta bendra
El nauda organizacijoms. Organizacijose emocinis intelektas yra nemaziau svarbus rodiklis nei ir
1Q. EI tampa nepaprastai svarbus priimant jvairius sprendimus ir sprendziant problemas, kuriose
reikia iSlikti neSaliskiems, priimti racionalius sprendimus. Tyrimais pastebéta, kad EI yra
gyvybiskai svarbus verslui, zmogaus elgesiui, darbo kokybei, jsitraukimui ir verslo moralumui
bendragja prasme. Pastebéta, kad emocijos Zzmoniy mastyma paveikia labiau nei intelektiniai
sugeb¢jimai. Taciau, kai emociniai ir intelektiniai jgidziai yra derinami jie paveikia mastyma,
elgesi ir darbuotojy veiklos rezultatus labiau nei kuris i§ $iy komponenty pavieniui. Taip pat
pastebéta, kad psichinés struktiiros, kurias valdo emocijos ir jausmai turi didesng jtaka sprendimy
priémimui nei logika ir protas (Paunov, 2010). Emocinis intelektas leidzia atpazinti savo emocijas,
jas valdyti, ir tuo pat metu atpazinti kity emocijas. Emocinis intelektas yra lemiamas organizacijos
efektyvumo kriterijus ir turéty buti taikomas organizacijy vadovams ir lyderiams (Goleman,
1995).

Masaldzhiyska (2019) atliko tyrima, kurio tikslas buvo iSsiaiSkinti emocinio
intelekto poveikj vadovy darbo atlikimui (angl. ,, performance®). Emociniai jgiidziai iSugdo kity
zmoniy jausmy suvokimg ir gebéjimg valdyti konfliktus. Organizacijose vadovams svarbu
atpazinti savo darbuotojy neigiamas emocijas (ypatingai patiriamg stresg), nes jos kenkia darbo
procesui ir gali tapti klititimi siekiant pagerinti darbo atlikimg. Taip yra todél, nes Zmonés, darbo
metu patiriantys stresg, praranda vaizduote, jy mastymas tampa ribotos apimties, sutrinka

kiirybiskas mastymas. Stresas mazina jy gebé¢jima suvokti jausmus, verbalines ir neverbalines
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zinutes, ateinancias i$ aplinkiniy. Darbuotojai, turintys Zemg emocinj intelekta, susiduria su tokiais
pozymiais kaip ,,vidinis uzsidarymas*, empatijos ir jautrumo stoka. Tuo tarpu darbuotojai, turintys
auksta emocinj intelekta, turi gebé&jimg greitai suvokti neigiamy jausmy atsiradimg ir sumazinti jy
itaka veiksmams ir sprendimams.

Masaldzhiyska (2019) savo darbe taip pat pastebéjo emocinio intelekto ir lyderyste
lemianc¢iy komponenty sgsajas vadovy tarpe (zr. 3 lentelé). Pagal lenteléje pateiktus duomenis
matyti, kad aukStas emocinio intelekto laipsnis labiausiai jauciamas tarp savimotyvacijos,
empatijos ir socialiniy jgiidziy komponenty. Tai rodo, kad vadovai su aukstu EI yra labiau
motyvuoti ir geba kitus motyvuoti darbui, yra empatiski ir atpazjsta kity darbuotojy emocijas ir
turi stiprius socialinius jgidzius, kurie reikSmingi sprendziant konfliktus. Apskritai
savimotyvacija yra ir viena i§ lyderio savybiy, kuri dazniausiai yra labai pageidaujama ieskant
naujy darbuotojy. Ne visi darbuotojais gali buti lyderiais, taciau labai svarbu tampa, kad
visi lyderiai galéty biiti gerais darbuotojais, nes biitent nuo lyderiy priklauso grupés darbas bei
rezultatai (Kalinkina, 2013). Taigi, galime pastebéti, kokj svarby vaidmenj savimotyvacija vaidina
organizacijy lyderiy tarpe. Ypatingai, kai did¢jant vadovy emociniam intelektui geréja ir

darbuotojy darbo atlikimas.

3 lentelé. emocinio intelekto ir lyderyste lemianciy komponenty sgsajos tarp vadovy

Emocinio intelekto laipsnis
Komponentai Aukstas EI Vidutinis EI Zemas EI
Saves supratimas 40,8% 36.9% 22.4%
Savikontrolé 46.3% 36.9% 16.9%
Savimotyvacija 70.4% 22.7% 6.9%
Empatija 68% 23.1% 8.8%
Socialiniai jgiidziai 75.3% 17.8% 6.9%

Saltinis: Masaldzhiyska atliktas tyrimas, 2019

Kalbant apie tarpasmeniniu santykius emocinis intelektas tampa ypatingai
reik§mingas kaip vadovavimo veiksnys. Sioje vietoje vienodai svarbis yra ir tie darbuotojai, kurie
tiesiogiai bendrauja su klientais ir tie, kurie dirba su procesais administracijose (ofisuose).
Tiesiogiai bendraujantiems su klientais darbuotojams emocinis intelektas yra svarbus gerinant
organizacing veikla, darant jtakg kitiems kolegoms, dirbantiems su pirk¢jais.
Pavyzdziui, aukstesnio emocinio intelekto darbuotojai gali paveikti kitus savo kolegas maloniau
bendrauti su klientais, skatinti juos efektyviau atlikti darbus, kas gerina organizacijos rezultatus.
Todél labai svarbu pasiriipinti darbuotojy emociniy jgidziy lavinimu. Tyrimais nustatyta
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(Furnham,2009), kad emocinio intelekto ugdymo programos didina tiek emocinj intelekta, tiek
pardavéjy (angl. ,,salespeople*) darbo rezultatus (Kearney et al., 2017).

I klienta orientuotos jmones, kurios j jdarbinimg Zitiri, kaip strategine veikla,
priimant j darba naujus darbuotojus, kaip vieng i§ esminiy kriterijy turéty iskelti emocinio
intelekto kompetencija. Taip imonés galéty lengviau atrinkti kandidatus, kurie yra tinkami
bendrauti su klientais ir atmesti netinkamus kandidatus ( cit. plg. Austinas ir kt., 2004). Tokio
pobudzio testus rekomenduojama atlikti atrankos proceso pradzioje, nes taip sutaupoma laiko
kasty, taip pat netinkami kandidatai nepatenka j tolimesnj jdarbinimo proceso etapa (Batesonas ir
kt., 2014). Tokie veiksmingi ir nebrangis testai gali padéti uztikrinti, kad atrinkti kandidatai biity
kontroliuojantys savo emocijas ir gebéty gerai atlikti darba, susijusj su bendravimu su klientais.

Carmeli ir kt. (2009) teigia, kad tai emocinis intelektas didina pasitikéjimg savimi,
pasitenkinimg gyvenimu, skatina teigiamy emocijy iSraiska. Pozityvios nuotaikos darbuotojai yra
labiau linke suteikti pagalbg ir palaikymg. Kai darbuotojai jauc¢iasi emociskai saugis ir palaikomi,
jie rodo didesnj atsidavima organizacijai, kurioje dirba. Darbuotojai, turintys auksta emocinio
intelekto lygj geba suprasti organizacines normas ir taisykles bei iSreiskia didesnj susidoméjima
darbo aplinka. Tokie darbuotojai yra labiau linke parodyti altruistiSka ir mandagy elgesi, o tai
formuoja stipria organizacine kultiira. Sioje vietoje itin svarbi yra savimotyvacija, nes bitent ji
kertinis momentas kodél atsiranda rySys su susidoméjimu darbo aplinka, kas gali nulemti ir s3sajy
su organizacijos vidiniu darbdavio jvaizdziu atsiradima.

Majoka ir Khan (2017) tyré moteriskos lyties vidurinés mokyklos mokytojy emocinj
intelekta ir jo sgsaja su pasirodymu darbe/ darbo atlikimu. Vis labiau suprantama, kad be kity
igiidziy ir savybiy EI yra svarbi potencialaus darbo rezultaty sudedamoji dalis. Tyrime dalyvavo
210 moteriskos lyties mokytojy, kuriy darbo stazas buvo 2-10 mety ir mokomi buvo 10-ty klasiy
mokiniai. Respondentés buvo parinktos atsitiktine tvarka i§ 35 atsitiktinai parinkty viduriniy
mokykly. Tyrimo metu buvo naudotas emocinio intelekto testas (Schutte ir kt., 1998),
pasitenkinimo darbu skalé¢ (Warr, Cook ir Wall, 1979), organizacinio jsipareigojimo klausimynas
(Mowday,Steers ir Porteris, 1979 m.) ir testinio jsipareigojimo skalé (Allen & Meyer, 1990). Sios
priemonés ir mokiniy pazymiai buvo naudojami apskaiciuoti kintamuosius, taip pat, kaip ir
isivertinimo formos jvertinti mokytojy darbo rezultatus. Buvo sukurtas teorinis modelis,
leidziantis EI numatyti darbo rezultatus per pozitrj i darba, tai yra: pasitenkinima darbu,
organizacinj jsipareigojimg ir pasiekimy ketinimai (mokiniy pazangumas). Pagal gautus rezultatus
nustatyta, kad emocinis intelektas néra tinkamas atspirties taskas prognozuoti mokytojy
pasirodyma darbe. Taciau pastebéta, kad mokytojai, turintys auks$ta emocinj intelekta, yra labiau
patenkinti darbu nei mokytojai, turintys Zema EI. Taip pat mokytojy su aukstu emociniu intelektu

mokiniai pasieké geresnius akademinius jvertinimu. Tokie rezultatai parodo, kad emocinis
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intelektas vis tiek daro didele jtaka Svietimo institucijoms, mokykly administracijai ir mokytojams
- idarbinimo, mokymo, veiklos ir profesinio tobuléjimo metu.

Labai svarbus savimotyvacijos aspektas yra rySys su ziniy siekimo faktoriumi (Les¢inskiené ir
kt. 2005). Siekiant savo organizacijoje turéti zingeidzius darbuotojus, kurie ieSko naujy
sprendimy, imasi iniciatyvos ir noriai gilinsis j uzduotis labai svarbu yra didinti ir skatinti jy norg
siekti ziniy. Bitent Sioje vietoje savimotyvacija turi stipriausig role ir didinant darbuotojy
savimotyvacija galima pasiekti daug geresniy rezultaty ir skatinti darbuotojy teigiama nuomong
apie savo atlickamga darbag.

Taigi, apzvelgus literatiira pastebima, kad emocinis intelektas yra labai svarbus
organizacijy veikloje tiek kalbant apie darbuotojus (jy motyvacija, darbo atlikima, pasiekimus),
tiek apie paties verslo rezultaty pasiekima, nes EI ir savimotyvacija yra vieni i§ pagrindiniy gery

veiklos rezultaty priezasciy.

1.1.4 Savimotyvacijos ugdymo budai

Praeituose skyriuose placiai aptarta savimotyvacijos nauda ir jos poveikis organizacijoms.
Todél aktualu tampa apzvelgti ir savimotyvacijos ugdymo galimybes, kurios gali padéti pasiekti
dar aukstesniy veiklos rezultaty.

Ingham (2000) teigimu svarbu yra dirbti darba apie kuri svajojate, tokiu budu yra
paprasCiausia didinti savimotyvacija, nes darbas atlickamas noriai ir nereikia déti papildomy
pastangy ar versti save uzsiimti veikla. Tuo tarpu nepasitenkinimas darbu mazina asmens
savimotyvacijg ir inicijuoja Zemus pasiekimus ir prasta darbo kokybe. Clegg (2000) teigimu
savimotyvacija galima didinti mokymosi biidy, pateikiant darbuotojams informacija apie jvairiy
metodiky egzistavima ir leidZianti jiems pasirinkti tinkamiausig. Sioje vietoje svarbus tampa
apsisprendimo ir autonomisko sprendimo galimybés momentai. Savimotyvacija didéja tuomet, kai
galime laisvai priimti sprendimus ir pasirinkti, kokiu bidu mums yra patogiausia priimti
informacija. Siek tiek naujesniuose tyrimuose (Albrechtas, 2005) pradedama kalbéti apie
psichologinius aspektus ir kad savimotyvacijos didinimui yra reikalingas poilsis, laikas sau. Dar
vélesniais tyrimais (Lin&Huang, 2018) sakoma, kad darbuotojy savimotyvacija reikia ugdyti per
konstruktyvaus griztamojo rysio suteikima.

Dar vienas budas, kaip didinti darbuotojy emocinj intelekts, tuo tarpu ir
savimotyvacija - panaudoti esamus darbuotojus, kuriy emocinis intelektas yra aukstas ir kurie
galéty veikti, kaip vidiniai treneriai. Bande ir kt. (2015) nustaté, kad pardavéjai, turintys auksta
emocinj intelekta yra maziau linke patirti emocinj iSsekimg ar iSeiti i§ darbo. Todél emociskai
intelektualiis pardavéjai linke likti organizacijoje ilgiau nei tie, kuriy emocinis intelektas yra

zemesnis. Skatinant apmokyti darbuotojus su Zemesniu emociniu intelektu ir didinti darbo
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komandoje igiidzius bei darbuotojy motyvacija bendrovés galéty poruoti tokius emociskai
intelektualius darbuotojus su maziau emociSkai intelektualiais darbuotojais tam, padéti

pastariesiems iSmokti ziniy apie emocijy kontroliavima, tinkamg elgesj santykiuose su klientais.

1.2 Darbdavio jvaizdis

Ieskant geriausiy darbuotojy yra nepaprastai svarbu, kokj jvaizdi imoné yra susidariusi apie
save. Apzvelgus keliy autoriy apibrézimus darbdavio jvaizdj galima apibudinti per organizacijos,
kaip darbdavio, darbo procesa, sukuriantj savitg jvaizdj tarp biuisimy ir esamy darbuotojy
(Backhaus & Tikoo, 2004; Berthon, Ewing, & Hah, 2005; Lievens, 2007). Darbdavio jvaizdzio
kiirimas yra vienas i§ ilgalaikiy sprendimy, norint tapti patraukliu darbdaviu ir pritraukti bei
iSlaikyti geriausius ir talentingiausius darbuotojus (Kapoor, 2010; Tanwar & Prasad, 2016). Todé¢l
darbdavio jvaizdis gali biiti apibréztas kaip tiksliné ilgalaiké strategija, skirta valdyti darbuotojy,
potencialiy darbuotojy ir susijusiy suinteresuoty subjekty samoninguma ir suvokimg tam tikros
organizacijos atzvilgiu (Deepa & Rupashree, 2017, cit. pagal Sullivan, 2014). Siandieningje darbo
rinkoje vyksta didelé konkurencija tarp skirtingy darbdaviy, ne tik siekiant pritraukti geriausius
darbuotojus, bet ir norint iSlaikyti jau esamus darbuotojus, todél yra svarbu iSanalizuoti kokia
apskritai yra vidinio darbdavio jvaizdzio nauda organizacijoms ir kas sudaro organizacijos jvaizdj

visuomengje.

1.2.1 Organizacijos jvaizdis

Pirmajj jspudj apie organizacija galima susidaryti lengvai — tai labai priklauso nuo jos
ivaizdzio. Organizacijos jvaizdis vaidina vieng i§ pagrindiniy vaidmeny organizacijos sudétyje,
nes tai, kg aplinkiniai Zino apie organizacija paveikia jy reakcijas, nuostatas ir sprendimus
organizacijos atzvilgiu. Organizacijos jvaizdis gali turéti jvairiy teigiamy padariniy organizacijai
ir jos pagrindiniams interesantams, tuo paciu jvaizdis gali ir neigiamai pakreipti aplinkiniy
nuomong apie ja (Lievens, 2017).

Organizacijos jvaizdis apibiidinamas kaip asociacijos apie organizacijg, sukurtos i$
asmenings patirties, girdeéty atsiliepimy, reklamy ir skelbimy (Lemmink ir kt., 2003). Kiti autoriai
organizacijos jvaizdj apibrézia, kaip daugiamatj konstrukta (Spector, 1961) arba jspuidziy sumag
(Davies ir Chun, 2012), suvokimo rinkinj (Holzhauer, 1999), kuri susidaro suinteresuoti
aplinkiniai. Perzvelgus $iuos apibrézimus galima susidaryti nuomong, kad organizacijos jvaizdis
yra suinteresuoty aplinkiniy nuomoné apie organizacija, paremta subjektyvia patirtimi arba
asmeninémis nuostatomis.

Tiriant organizacijos jvaizdj yra svarbu suvokti ir patj procesa, kaip atitinkamas jvaizdis

susidaré. Pirmiausia, yra iSsiaiSkinama apie jmonés jvaizdzio formavimosi procesg ir jo jtaka
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vartotojy elgesiui (Martinez ir Pina, 2005). Tuomet, sukurtas supratimas apie ,,Bendrovés
jvaizdzio formavima“ leidzia vadovams koreguoti organizacijos politika, siekiant pakeisti
vartotojy elgesj i teigiamg etiniu ir socialiniu poziiiriais, didinant pasitenkinima, lojalumag ir
pozityvy bendravimg (He and Mukherjee, 2009). 2015 metais atliktame jvaizdzio formavimo
tyrime (Tran et at.) pastebéta, kad korporacijos jvaizdzio formavimo procesas susidaro is:

e Darbuotojy ir pacios organizacijos pozilrio ir elgesio;

e ISorinés komunikacijos;

e Internetinés svetainés bruozy (iSvaizda, naudojimasis);

e Organizacijos sukio;

e Sukuriamo pasitikéjimo;

e Pavadinimo ir logotipo jsimenamumo.
Valdant organizacija tampa svarbu jvertinti ir sukontroliuoti kiekvieng i$ §iy komponenty atskirai,
siekiant suvaldyti aplinkiniy susidaromg jvaizdj apie organizacijga. Taip pat, svarbu suprasti ir
pagrindinius aspektus, darancius jtaka jvaizdzio formavimui :

e Vaizdiné iSraiska;

e Teigiami jausmai;

e Aplinka;

e Internetinés iSraiSkos;

e Personalo/darbuotojy savybés ir iSvaizda;

e Pozitris ir elgesys;

e [Soriniai rysiai.
Laikui bégant svarbu stiprinti visas jvaizdzio formavimo sritis bei su patirtimi atsizvelgti |
iSvardintus aspektus, norint sukurti nuoseklesng jmonés reputacija. Reputacija susideda i§ penkiy
skirtingy lygiy: supratimo, susipazinimo, palankumo, pasitikéjimo ir atstovavimo. Siekiant
iSlaikyti gerg imonés reputacijg svarbus atsizvelgti i visus nurodytus lygius (Tran et at, 2015). Tai
padaryti yra reikSminga, nes jmonés reputacija ir jvaizdis paveikia ne tik pacig jmong¢ tiesiogiai,
bet ir darbuotojg. Darbuotojams tampa svaru, kaip aplinkiniai mato jy darboviete ir kaip patys ja
suvokia ne tik, kaip socialinj visuomenés narj, bet ir kaip darbdavi. Darbuotojo suvokimas jmonés,
kaip darbdavio, jvaizdzio gali paveikti ne tik jo viding biliseng ar nuostatas j darbo vieta, bet ir

pasiekiamus darbo rezultatus ir darbuotojy motyvacija.
1.2.2 Vidinis darbdavio jvaizdis

Organizacijos, kaip darbdavio, jvaizdis sukuria tvarius rySius tarp organizacijos ir jos

potencialiy bei esamy darbuotojy. Tai paskatina vertybiy kiirimas ir formavimas ne tik
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individualiu ar jmonés lygmeniu, bet ir atsizvelgiant ] visuomenéje vyraujancias vertybes (Deepa
& Rupashree, 2017).

Apie darbuotojy svarbg ir jy pasitenkinimg darbu yra kalbama jau nuo seniai. Ambler ir
Barrow (1996) teigé, kad kombinacija tarp funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy
prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo. Remiantis esamy ir buvusiy darbuotojy nuomongés
tyrimais buvo pastebéta, kad visi Sie trys aspektai, kurie pilnai apibrézia darbuotojy poreikj darbo
vietoje, yra vienodai svarbis ir turi buti iSpildyti, norint iSlaikyti darbuotojus ir gera darbdavio
varda (Gardner, Erhardt ir Martin-Rios, 2011). Patenkinti savo darbo vieta darbuotojai tampa
tarsi savo organizacijos jvaizdzio ,,ambasadoriais* / veidais, kurie prisideda ir prie bendro jmonés
jvaizdzio ktrimo (Charbonnier-Voirin, Poujol, & Vignolles, 2017).

Tyrimais nustatyta, kad darbuotojai, kurie yra labiau patenkinti savo organizacijos darbdavio
ivaizdziu yra labiau emociskai prisiriS¢ prie savo darbo, jauciasi labiau jsipareigoje jam, labiau
patenkinti darbu ir motyvuoti (Fernandes — Lorez et al., 2015). Emocinis darbdavio jvaizdzio
patirties aspektas nusako emocing darbuotojo darbo patirtj. Tai, kiek darbuotojas mégaujasi savo
darbu daro didelg jtaka tam, kaip jis suvokia darbinj gyvenimg ir darbo aplinkg. Darbuotojai, kurie
mégaujasi savo darbu, dirba geriau, teigiamai vertina savo darbo kokybe ir pasizymi didesne
vidine motyvacija. Si vidiné motyvacija reiskia nora padidinti rysj tarp darbuotojo ir darbdavio
jvaizdzio. Dél to, mégavimosi darbdavio jvaizdziu patirtis yra emocinio jsipareigojimo darbui
priezastis (Bakker, 2008). Galiausiai, darbuotojai, kurie yra labiau motyvuoti ir patenkinti savo
darbu uzduotis atlieka efektyviau ir pasiekia geresnius rezultatus.

Biitent dél to yra svarbu suprasti i kokius kriterijus atsizvelgus darbuotojai vertina savo
organizacija, kaip darbdavj. Bakanauskienés ir kt. (2017) tyrimu nustatyta, kad darbuotojai
patraukly darbdavj apibrézia per $iuos bruozus:

e patrauklus darbo uzmokestis;

e gera darbo atmosfera;

e lankstumas ir laisvé darbe;

e darnus kolektyvas;

e laiku mokamas darbo uzmokestis;

e jdomus darbas;

e socialiai atsakinga jmoné;

e patikima jmong¢;

e inovacijos darbe;

e galimybé tobuléti;

e geros darbo salygos;

e atsakingas poziiiris j darbuotoja;
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e tarptautiné jmong;
e komandinis darbas;

e zinomas darbdavys.

Indijoje atlikto tyrimo metu (Tanwar & Prasad, 2017) buvo pastebéta, kad IT darbuotojai
darbdavyje labiausiai vertina Siuos aspektus:

e teigiama darbo aplinka;

e karjeros galimybés;

e darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra;

e imonés socialiné atsakomybé;

e darbo uzmokestis.
Pagal pateiktus pavyzdzius galima suprasti ir patvirtinti kad darbuotojams yra svarbu ne tik fiziné
/ materialiné nauda, bet ir psichologiniai — socialiniai aspektai. Darbuotojams svarbu kokia jy

darbo aplinka, kolektyvas ir bendra iSorés nuomoné apie jy organizacija.

1.3 Darbuotojy jsitraukimas

Darbuotojy jsitraukimas jau nuo seniai yra aktuali tematika ir ankstyvieji teoretikai
darbuotojy jsitraukima apibrézia kaip ,,organizacijos nariy susitelkima j savo darbg ir jo atlickama
vaidmenj, kai dirbdami zmonés isreiskia save fizine, kognityvine ir emocine prasmémis®.
Kognityvinis darbuotojy jsitraukimo aspektas susijes su darbuotojy isitikinimais apie organizacija,
jos vadovus ir darbo salygas. Emocinis aspektas susij¢s su tuo, kaip darbuotojai jauciasi dél $iy
trijy veiksniy ir ar jie turi teigiamag ar neigiamg pozilrj j organizacijg ir jos vadovus. Fizinis
darbuotojy jsitraukimo aspektas yra susijes su fizine energija, kurig Zzmonés naudoja savo darbo
vaidmenims atlikti (Kahn, 1990). Vélesniais tyrin¢jimais darbuotojy isitraukimas apibiidinamas
kaip emocinis ir intelektualinis atsidavimas organizacijai (Shaw, 2005) arba darbuotojy nuozitra
pasirenkamy pastangy dydis darbe (Frank ir kt., 2004). Dar véliau | jsitraukima buvo ziiirima per
trijy komponenty sasaja:

e Energijos — kai jauc¢iamas didelis energijos antpliidis, noras ir siekis atlikti savo darba kuo
jmanoma geriau, stengtis dél jo, todél jauciamas didelis atsidavimas savo darbui;

e Atsidavimo - kadangi patiriamas didelis entuziazmas, atsiranda noras aktyviai dalyvauti
veikloje, susijusioje su darbu, atsiranda jkvépimo jausmas, pasididziavimas savo darbu ir
noras priimti naujus i$§ukius;

e I[sigilinimo — atsiranda didelis susidoméjimas savo darbu, atlickama veikla, pasineriama ir
pilnai susikoncentruojama | atliekama darba. Tokie potyriai veda prie laimés jausmo ir
pilnatvés jausmo darbe, kitaip sakant be dirbant atsiranda noras dar daugiau padaryti ir tai

darbuotojui suteikia daug vidinés motyvacijos (Schaufeli, Bakker, Salanova, 2006).
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1.4 Darbuotoju isitraukimo reik§mé organizacijose

Darbuotojy isitraukimas yra labai susijes su svarbiais verslo rezultatais. Markos ir Sridevi
(2010) apzvelgé tyrimus padarytus apie darbuotojy jsitraukimg ir pasteb&jo, kad
egzistuoja teigiamas rySys tarp darbuotojy isitraukimo ir organizacijos veiklos rezultaty, tai
reiskia, kad jsitrauke darbuotojai pasiekia geresnius rezultatus ir yra pelningesni organizacijoms.
Taip pat atrandamas rySys tarp darbuotojy isitraukimo ir jy iSlaikymo jmonéje — jsitrauke
darbuotojai labiau prisiriS¢ prie organizacijos, kurioje dirba ir prie darbo, kurj atlieka. Tokie
darbuotojai lengviau islaiko lojalius klientus bei tiesiogiai paveikia klienty pasitenkinimg jmone.

Kalbant toliau apie jsitraukimo naudg organizacijoms yra nustatyta, kad jsitrauke
darbuotojai yra produktyvesni ir atneSa organizacijai daugiau pelno, priima sprendimus labiau
orientuotus j organizacijos bendrus rezultatus, pelno neSima, o ne j asmeninius pasiekimus (Ellis
& Sorensen, 2007). Isitraukes darbuotojas nuosekliai demonstruoja tris bendrus bruozus, kurie
gerina organizacijos darbo atlikima:

e Pasisakymas uz jmong¢ - darbuotojas uZstoja organizacijos bendradarbius ir giria
organizacijg bei kolegas potencialiems darbuotojams ir klientams. Taip prisideda prie
organizacijos (ir darbdavio) jvaizdzio gerinimo.

e Lojalumas - darbuotojas labai nori biiti organizacijos nariu, nepaisant galimybiy dirbti
kitose jmonése. Taip iSlaikomas darbuotojas jmonéje, didinamas pasitikéjimas jmone ir
kuriama geresné darbdavio reputacija.

e Motyvacija - darbuotojas skiria daug laiko, pastangy ir iniciatyvos, kad prisidéty prie
verslo s€kmés. Taip prisideda prie imonés klestéjimo, pelno augimo ir rezultaty pasiekimo.
(Baumruk & Gorman, 2006).

Pagal iSvardintus bruozus galima suprasti, kokj dideli indélj jdéjo isitraukes darbuotojas i
organizacijos gerove ir jvaizdzio gerinima, todé¢l labai svarbus puoseléti ir skatinti darbuotojy
isitraukima, norint sukurti gerg organizacijos, kaip darbdavio, jvaizdj visuomenéje ir darbuotojy
tarpe.

Tuo tarpu nejsitrauke darbuotojai eikvoja savo jégas ir talenta uzduotims, kurios gali biiti
nesvarbios, neatsirenka aktualiausiy ir prioritetiniy uzduoc¢iy, trunka ilgiau atliekant darbus, jiems
sunku priimti pokycius ir neieSko naujy / geresniy sprendimy. Tai, kad darbuotojas yra
nejsitraukes galima pastebéti ir klienty pasitenkinimo rodiklyje, nes jis yra Zenkliai Zemesnis nei
darbuotojy, kurie yra jsitrauke ir patenkinti savo darbo vieta ( White, 2006).

Atsizvelgiant j tyrimus, kurie buvo atlikti Lietuvoje, pastebéta, kad biuro darbuotojai, kurie
buvo labiau jsitrauke j savo darba nurodé ir didesnius organizacinio pilietiSkumo rodiklius. O tai

reiSkia, kad jsitrauke biuro darbuotojai yra labiau linke jsitraukti j organizacijos savanoriska
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veikla, uz kurig néra atlyginama, ir prisidéti prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo
(Ulejeviené, 2014). Stai tiriant vyresnio amziaus darbuotojy jsitraukima j darba Gauryliené ir
Korsakien¢ (2017) pastebi, kad vyresnio amziaus darbuotojai turi nuolat tobulinti , atnaujinti savo
zinias ir kompetencijas, siekiant iSlikti rinkos dalimi. Natiiralu, kad vyresniame amziuje létéja
informacijos apdorojimas, silpné¢ja atmintis, atsiranda atskirtis su kitais darbuotojais — visa tai

riboja vyresnio amziaus darbuotojy jsitraukimg j darba.

Pasak Kumpikaités ir RupSienés (2008) pagrindiniai veiksniai, kurie didina jsipareigojima

organizacijai ir jsitraukimg j darba:

e Amzius;

e Darbo stazas;

o Luytis;

e ISsilavinimas;

e Santykis su bendradarbiais;

e Vadovas, vadovo komunikacija, pri¢jimo biidai;

e Uzimamos pareigos;

e Vidiné komunikacija;

e Karjeros perspektyvos;

e Organizacijos vertybés;

e SavarankiSkumo laipsnis;

e Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra;

e Darbo uzmokestis;

e Pasitenkinimas darbu.

Kadangi yra daug faktoriy, kurie paveikia darbuotojy jsitraukimg j darba, todél tampa labai
svarbu pradéti galvoti apie strategijas, kaip iSlaikyti ir jtraukti darbuotoja nuo pat pradziy. Markos
ir Sridevi (2010) sitilo tokig darbuotojy jsitraukimo strategija:

e Pradéti tai nuo pirmosios dienos: svarbu atrankos procesas, atrinkti tinkamiausius asmenis

] norimas pozicijas.

e Pradéti nuo hierarchijos virSaus: svarbu, kad pradedant nuo auksciausiy vadovy, biity
tikima jmonés vertybémis, misija, vizija. Pavaldis darbuotojai turi matyti savo vadovy
nuosirdy darbg ir orientacija j organizacija.

e Abipusis bendravimas.

e Pakankamy galimybiy tobuléti suteikimas.

e Darbo sglygy suteikimas: rekomenduojama jsitikinti, kad darbuotojai turi visus iSteklius

(fizinius ir / ar materialinius) efektyviai atlikti savo darba.
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e Tinkamo mokymosi galimybiy suteikimas: mokymy organizavimas, padedantis
darbuotojams atnaujinti / pagerinti savo zinias.

e Paskatinimai: vadovai turéty suteikti tiek finansinius, tiek nefinansinius paskatinimus savo
darbuotojams, kurie rodo didesnj jsitraukimg j savo darba.

e Savitos organizacinés kulttiros kiirimas: organizacijos turéty skatinti stiprig darbo kultiira,
kurioje vadovy tikslai ir vertybés yra suderinti visuose darbo skyriuose.

e Skiriamas démesys auksciausio lygio darbuotojams: keliama motyvacija ir pavyzdys

kitiems darbuotojams.

1.5 Ketinimas iSeiti i§ darbo

Kiekvienai organizacijai yra svarbu ne tik pasirinkti tinkamiausius darbuotojus, bet ir juos
iSlaikyti. Ketinimg iSeiti i§ darbo galima apibrézti, kaip planavima palikti esamg darbg netolimoje
ateityje (Purani, Sahadev, 2008). Apzvelgus literatirg galima i$skirti SeSis pagrindinius kriterijus,
kurie paveikia darbuotojo ketinimg iSeiti i§ darbo :

e Individualas faktoriai;

e Socialiniai aspektai - socialiné darbo aplinka;

e Sveikatos problemos;

e Darbo pobidis;

e Organizaciniai klausimai;

e Darbo rinka (Simon, Muller, Hasselhorn , 2009).

Taip pat, sprendimui pasilikti organizacijoje svarblis tampa ir tarpasmeniniai santykiai. Tai
nurodo rySys ir bendravimas palaikomas su vadovais, bendradarbiais. Esant konfliktams su
kolegomis, tarpusavio nesupratimui tarp vadovo ir darbuotojy padidéja ketinimo iseiti i§ darbo
tikimybé darbuotojy tarpe (Hausknecht et al., 2009). Zitrint i§ atvirkigios perspektyvos, jei
darbuotojai gerai jsilieja j organizacijos socialing kulttira, padidéja jy polinkis islikti organizacijoje
ir susitapatinti su jos vertybémis ( De Vos ir Meganck, 2009). Todél yra ypatingai svarbu
puoseléti organizacijos kultlira, gerinti tarpasmeninius santykius, siekiant i§laikyti darbuotojus ir
mazinti kaitg.

Empiriniais tyrimais nustatyta, kad kai organizacijos uzsiima vidine — j darbuotojus nukreipta
socialine atsakomybe, darbuotojai suvokia, kad organizacija vertina jy gerove, o tai sukelia
teigiamg pozilrj | darbg ir paskatina darbuotojy tam tikra elgesj ar nuostatas, pavyzdziui didina
identifikavimasi su organizacija (Farooq et al., 2017), isipareigojimg organizacijai (Mory ir kt.,
2016), darbuotojy jsitraukimg (Caligiuri ir kt., 2013), norg pasilikti kompanijoje (Carnahan ir kt.,
2017) ir kt. Svarbu tampa tai, kokig aplinka darbdavys sukuria savo darbuotojams. Norint pagerinti

darbuotojy psichologing gerové darbo vietoje ir padidinti motyvacijg pasilikti organizacijoje
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rekomenduojama sukurti aplinka, kurioje darbuotojams biity linksma ir dominuoti pozityvios
emocijos (Moncarz ir kt., 2009). Geresnés nuotaikos darbuotojai ne tik yra labiau linke likti savo
esamoje darbovietéje, bet ir pasizymi geresniais darbo rezultatais.

Visos darbdavio pastangos, siekiant iSlaikyti darbuotojus, ne tik sutaupo jmonei kasty, bet ir
padeda gerinti organizacijos, kaip darbdavio, jvaizdj. Kaip rezultatas darbuotojy islaikymo ir
organizacijos darbdavio jvaizdzio gerinimo yra naujy talenty pritraukimas. Taip pat, tokiu atveju
yra lengviau ugdyti savo darbuotojus, turincius darbo organizacijoje patirties (Kashyap & Verma,

2018).

1.6 Vidinio darbdavio jvaizdZio, savimotyvacijos, isitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo
teorinés sasajos

Taigi, apibendrinus literatiirg galima suprasti, kad kiekvienas i§ auksciau aprasyty konstrukty
yra labai svarblis organizacijoms, norinfioms islaikyti darbuotojus, kelti darbo rezultatus ir
pritraukti naujus, talentingus darbuotojus.

Emocinis intelektas padeda darbuotojams adekvaciai priimti sprendimus, vadovautis
faktais, o ne simpatijomis. Tokios kompetencijos gali padéti daug lengviau suvaldyti konfliktus ir
pasirinkti sprendimus, kurie yra naudingiausi organizacijai.

Darbuotojo savimotyvacija prisideda prie darbo rezultaty gerinimo, nes sgveikauja su
darbuotojy tiksly pasiekimu ir teigiamomis emocijomis darbe. Laimingi darbuotojai yra
efektyvesni, labiau jsigiling  atlieckamas uzduotis ir pelningesni organizacijai. Taip pat pozityvesni
darbuotojai yra labiau linke padéti aplinkiniams ir labiau atsipalaidave. Visa tai padeda stiprinti
organizacijos kulttra ir vertybes. Galiausiai auksStesnio emocinio intelekto darbuotojai yra labiau
isitrauke j darba, kas gali sumazinti ketinimg iSeiti i$ darbo.

Siekiant pasirinkti geriausius darbuotojus svarbu i§ anksto buti idéjus indéli i savo
organizacijos jvaizdzio kiirima. Tai, kaip aplinkiniai suvokia organizacija, kaip darbdavj, gali itin
pritraukti didelj kandidaty srautg arba kaip tik sumazinti pretendenty j darbuotojus skai¢iy. Kaip
teorijoje aprasyta, organizacijos darbdavio jvaizdis sukuria tvary rysj tarp organizacijos ir paties
darbuotojo, kas gali tiesiogiai paveikti darbuotojo apsisprendimg pasilikti arba keisti darbo vietg.

Organizacijos darbdavio jvaizdis paveikia ir darbuotojy motyvacijg ir skatina emocinj
prisiriSimg prie darbo vietos. Taciau, norint i§laikyti darbuotojus ir patrauklaus darbdavio statusa
reikia atsizvelgti tiek ] psichologinius — socialinius, tiek j fizinius — materialinius
aspektus. Darbuotojams svarbi tampa jy darbo aplinka, kolektyvas, socialinés garantijos ir
organizacijos socialin¢ veikla. Per visus Siuos aspektus organizacija kuria ir viding kultiira, kuri

yra susijusi su emociniu darbuotojy intelektu.
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Ieskant dar daugiau sgsajy tarp savimotyvacijos ir organizacijos darbdavio jvaizdzio reikia
nepamirsti darbuotojy jsitraukimo. [sitrauke darbuotojai pasizymi auksta motyvacija, lojalumu
savo jmonei ir pasiSventimu. Isitrauke darbuotojai yra linke girti organizacija, kurioje dirba ir
prisidéti tiek prie procesy, tiek prie darbdavio jvaizdzio gerinimo.

Kiekvieno talentingo darbuotojo islaikymas organizacijose yra itin svarbus, todél svarbu
suvokti kokie aspektai gali sustabdyti nuo ketinimo iseiti i§ darbo. Teorijos apzvalgoje kalbama
apie galimas sgsajas tarp savimotyvacijos ir darbuotojo suvokiamo organizacijos, kaip darbdavio,
ivaizdzio bei jsitraukimo ir ketinimo iSeiti i$ darbo rysj su jais. Taciau tyrimais yra jrodyta, kad
egzistuoja motyvacijos sgsajos su visais Siais komponentais. Apjungus Sias dvi vietas kyla
klausimas - ar savimotyvacija yra tiesiogiai susijusi su jsitraukimu ir darbdavio jvaizdziu, nes kaip

ir literatiiroje buvo minéta savimotyvacija yra tiek EI tiek vidinés motyvacijos komponentas.
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2. VIDINIO DARBDAVIO [VAIZDZIO RYSIO SU DARBUOTOJU
SAVIMOTYVACIJOS IR ISITRAUKIMO SASAJA BEI KETINIMU
ISEITI IS DARBO TYRIMAS

2.1 Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir hipotezés
Sio tyrimo tikslas yra nustatyti koks yra tarpusavio rysys tarp vidinio darbdavio jvaizdzio ir

darbuotojy savimotyvacijos, isitraukimo j darba bei ketinimo iSeiti i§ darbo.

Tyrimo modelis

Vidinis darbdavio
jvaizdis
Jsitraukimas
, e Ketinimas iSeiti i$
Savimotyvacija > darbo

1.1 pav. Vidinio darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos, jsitraukimo ir ketinimo iseiti is darbo sqveikavimo
konceptualus modelis

Tyrimo uzdaviniai:
1. ISsiaiskinti tyrimo dalyviy savimotyvacijos lygi.
. Nustatyti koks yra respondenty suvokiamas organizacijos vidinis darbdavio jvaizdis.
. Nustatyti respondenty jsitraukimg j darba.

. Ivertinti ar darbuotojy savimotyvacija yra tiesiogiai susijusi su jy isitraukimu.

. Nustatyti tiriamyjy ketinimg iSeiti i§ darbo.

2
3
4
5. Nustatyti ar vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja savimotyvacijos ir jsitraukimo s3saja.
6
7. lvertinti ar darbuotojy jsitraukimas yra tiesiogiai susijes su jy ketinimu iseiti i$ darbo.
8

. Nustatyti ar jsitraukimas medijuoja darbuotojy savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo

$3s2ja.
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Kaip matoma i$ 1.1 paveikslélyje nurodyto modelio Siame tyrime yra i§skiriami keturi pagrindiniai
konstruktai:
e Savimotyvacija — asmens inicijuojamy paskatinimy visuma, kuri papildo viding energija,
skirtag uzduotims atlikti. Savimotyvacijos vara yra asmeniniy poreikiy patenkinimas
(Savareikiené, 2011). Siame tyrime j savimotyvacija yra Ziirima labiau i§ emocinés pusés
- kad tai yra vara padedanti nepaliizti, susikoncentruoti | tiksla, susitelkti j teigiamas
emocijas ir valdyti savo emocijas.
e Vidinis darbdavio jvaizdis - tai jmonés patrauklumo laipsnis esamiems darbuotojams
(Schlager, Bodderas, Maas, Cachelin, 2011).
e Isitraukimas i darba - darbuotojo entuziastingas dalyvavimas organizacijos veikloje ir
pasitenkinimas darbu (Wickramasinghe et al, 2012).
e Ketinimas iSeiti i§ darbo - planavimas palikti esamg darba netolimoje ateityje (Purani,
Sahadev, 2008).
Pagal literatiiros analize galima suprasti, kad darbdavio jvaizdis ir teigiamos emocijos didina
darbuotojy jsitraukimg j darbg. Kadangi savimotyvacija Siame tyrime matuojama per emocing
prizmg - t.y. emocijy valdyma, galéjimg susitelkti j teigiamas emocijas - tampa jdomu iSsiaiskinti
ar biitent galéjimas susitelkti ] teigiamas emocijas ir susikoncentruoti j atsitiesimg po nesékmiy
gali paveikti darbuotojy entuziazma ir jsitraukima j darbg (H1). Kadangi vidinis darbdavio jvaizdis
minimas tiek kalbant apie motyvacija, tieck darbuotojy jsitraukimg (Fernandes — Lorez et al., 2015)
keliama prielaida, kad jis gali veikti, kaip moderatorius $iy dviejy konstrukty sasajoje (H2).
Galiausiai tikrai ne vieno tyrimo metu buvo atrasta, jsitraukimas mazina darbuotojy mintis apie
ketinimg iSeiti i§ darbo (Caligiuri ir kt., 2013) (H3), taciau nepavyko susidurti su tyrimu, kuriame
bty atrasta arba paneigta konkreti sgsaja tarp savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo. Kadangi
isitraukimas, kaip jau aptarta anksciau, yra sgveikoje su abiem Siais komponentais keliama
hipotez¢é, kad jsitraukimas veikia kaip mediatorius savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo
sasajoje (H4).

Taigi pagal anksCiau atliktus tyrimus ir ./ paveikslélyje nurodyta tyrimo modelj buvo
iSkeliamos tokios $io tyrimo hipotezés:

H1. Didéjant darbuotojy savimotyvacijai didéja ir jy jsitraukimas j darba.

H2. Vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja darbuotojy savimotyvacijos ir jsitraukimo
$3s2ja.

H3. Labiau j darbg jsitrauk¢ darbuotojai yra maziau link¢ ketinimui iSeiti i§ darbo.

H4. [sitraukimas veikia kaip mediatorius savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo

sasajoje.
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2.2 Tyrimo procediira ir instrumentai
Siame tyrime buvo taikytas anketinés apklausos metodas. Tyrimo anketa buvo patalpinta
Google Formos platformoje ir nuoroda j nurodyta anketa buvo pasidalinta socialiniuose tinkluose

(pvz. www.facebook.com). Duomeny rinkimui buvo naudojamas sniego gniiiztés metodas -

anketa iSsiunc¢iame skirtingy jmoniy atstovams, prasant ja pasidalinti aplinkiniy tarpe.

Atsidarius nurodyta nuoroda pirmiausiai respondentai buvo trumpai supazindinami su
tyrimo tikslu ir autorés kreipiniu j tiriamuosius. Tyrimo dalyviai prie$ pradédami apklausg buvo
supazindinami su apklausos rezultaty konfidencialumo uztikrinimu. Anketos uzpildymas truko iki
10-ties minuciy.

Tyrimas yra skirtas bendrai Lietuvos rinkai. Lietuvos statistikos duomenimis 2020m. 1
ketvirtj samdomyjy darbuotojy Lietuvoje yra 1233200. Todél pritaikant formule :n=1A%+1/N (n —
imties dydis, A-imamas paklaidos dydis (0,05), N — generalinés visumos dydis) gaunama, kad
tyrimui reikalinga respondenty imtis yra 400 dalyviy.

Toliau yra pateikiami tyrime naudoti instrumentai ir jy patikimumo rodikliai.

Vidinis darbdavio ivaizdis:

Taip, kaip darbuotojai mato savo organizacijg, kaip darbdavj nustatyti buvo naudojama
Pladaités (2015) suformuotas darbdavio jvaizdzio vertinimo klausimynas. Klausimynas buvo
parengtas remiantis Berthon et al (2005) ir Weekhout (2011) tyrimais. Klausimyne yra einama per
penkias pagrindines jvaizdzio dalis:

o Organizacines charakteristikas (teiginiy pvz: Organizacija sukuria malonig darbo

aplinkg);

o Zmones ir kultiira (teiginiy pvz: Dirbu organizacijoje, kurioje yra geri santykiai su

vadovais);

o Atlyginimg ir paskatinimg (teiginiy pvz: Dirbu organizacijoje, kuri man suteikia ateities

karjeros perspektyvas);

o Darbo charakteristikas (teiginiy pvz: Darbas organizacijoje padeda jgyti karjerai

padedancios patirties);

o Organizacijos reputacija (teiginiy pvz: Organizacija yra socialiai atsakinga);
Klausimyng i$ viso sudaro 22 klausimai, kuriems jsivertinti bus naudojama 5 baly Likerto skalé,
kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visisSkai
sutinku. Pagal gautus klausimyno rezultatus galima nustatyti ar darbdavys yra patrauklus jau
esamiems jmonés darbuotojams. Apskai¢iavus klausimyno patikimumo rodiklj (Cronbach alfa)
buvo gautas 0,92 - tai rodo, kad atrinkti teiginiai gerai matuoja vidinj darbdavio jvaizdj ir

klausimyng galima naudoti tyrime.
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Savimotyvacija:

Savimotyvacijai iSmatuoti buvo taikoma placiai paplitusi N.Hall (2005) Emocinio
intelekto metodika. Sis klausimynas susideda i§ 30 klausimy ir susidaro i§ penkiy skaliy, kurios
matuoja emocinj sgmoninguma, savo emocijy valdyma, savimotyvacija, empatijg ir kity Zzmoniy
atpazinimg. Siame tyrime bus naudota tik viena klausimyno skalé, kuri skirta savimotyvacijai
nustatyti. Savimotyvacijos konstruktas pamatuojamas 6 klausimais. Teiginiy pvz: .Kai reikia,
galiu buti ramus ir déemesingas. Savimotyvacijai pamatuoti buvo naudojama 6 baly Likerto skalé,
kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — i$ dalies nesutinku, 4 - i§ dalies sutinku, 5 — sutinku,
6 — visiskai sutinku. Pagal gautus klausimyno rezultatus galima nustatyti ar darbuotojas yra
savimotyvuotas.

Klausimynas j Lietuviy kalbg buvo iSverstas ir naudojamas Ramanausko darbe (2012) apie
vadovo EI vystyma veiklos efektyvumo didinimo kontekste. Siame darbe naudojami klausimyno
teiginiai buvo pakartotinai dvigubo vertimo pagalba iSversti i lietuviy kalba ir gautos teiginiy
formuluoté kiek skiriasi nuo minéto autoriaus vertimo. Nors klausimyno originaliy vidinio
patikimumo rodikliy néra nurodyta, taciau Sis klausimynas yra placiai naudojamas visame
pasaulyje, siekiant nustatyti emocinio intelekto rodiklius. Siame darbe buvo apskai¢iuotas vidinis
patikimumas ir gautas Cronbach alfa rodiklis - 0,85. Tai rodo, kad klausimyng galima naudoti,

siekiant nustatyti darbuotojy savimotyvacija.

Isitraukimas:

Isitraukimui j darbg buvo naudojamas Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas — trumpoji
versija (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES - 9) (Schaufeli ir kt., 2002). Sj klausimyna
savo darbe i Lietuviy kalbg iSverté ir naudojo Balundé¢ ( 2015). Klausimyng sudaro 6 klausimai,
kurie apima 3 jsitraukimo dimensijas:

o Energingumas (teiginiy pvz: Savo darbe as jauciuosi kupinas (-a) energijos);

e Atsidavimas darbui (teiginiy pvz: AS esu kupinas (-a) entuziazmo);

o Pasinérimas j darbg (teiginiy pvz: 45 esu visiskai pasinéres (-usi) j savo darbg).
Isitraukimui jvertinti naudojama 7 baly Likerto skalé, kur 1 — niekada, 2 — kelis kartus per metus
ar reiau, 3- karta per ménesj ar reciau, 4 - kelis kartus per ménesj, 5 - kartg per savaite, 6 - kelis
kartus per savaite, 7- kasdien. Pirminio tyrimo (Schaufeli ir kt., 2002) tyrimo patikimumo
rodikliai (Cronbach alfa) buvo gauti tokie:

o energingumas — 0,84;

o atsidavimas darbui — 0,89;

e pasinérimo j darbg — 0,87.
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Balundés ( 2005) darbe apskaiciavus Crombach alfa rodiklj gauti tokie rodmenys:
o energingumas — 0,79;
o atsidavimas darbui — 0,81;
o jsitraukimas j darbg — 0,83.
Siame tyrime apskai¢iavus vidinj patikimuma buvo gautas 0,88 Cronbach alfa rodiklis.

Tokie rezultatai parodo, kad tyrimas yra patikimas naudoti ir matuoja norimg konstrukta.

Ketinimas iSeiti i§ darbo:

Ketinimui iSeiti i§ darbo buvo naudojama T. G. Brasheara, C. Manolis ir C. M. Brooks
(2005) adaptuota Netemeyer ir kt. ketinimo iSeiti i§ darbo skalé. Ja savo darbe taike ir j lietuviy
kalbg iSverté Jaruseviciure (2012). Klausimyna sudaro 6 teiginiai (teiginiy pvz: 45 daznai galvoju
apie iséjimq is savo dabartinio darbo). Ketinimui iseiti i§ darbo pamatuoti buvo naudojama 7
baly Likerto skalé, kur 1 —visiskai nesutinku, 2 —nesutinku, 3 — i§ dalies nesutinku, 4 - nei sutinku,
nei nesutinku, 5 - 1§ dalies sutinku, 6 — sutinku, 7 — visiSkai sutinku.

Pirminio tyrimo (T. G. Brasheara ir kt., 2005) tyrimo patikimumo rodiklis (Cronbach alfa)
buvo 0,92. Jaruskeviciutés ( 2012) darbe apskai¢iavus Crombach alfa rodiklj gautas toks rodmuo
- 0,90. Siame tyrime apskai¢iavus vidinj patikimuma buvo gautas 0,92 Cronbach alfa rodiklis.

Tokie rezultatai parodo, kad tyrimas yra patikimas naudoti ir matuoja norimg konstrukta.

2.3 Rezultaty analizé

Analizuojant tyrimo duomenis pirmiausia buvo atlikta tyrime dalyvavusiy respondenty
analizé - zitrima koks yra dalyviy pasiskirstymas tarp demografiniy ir organizaciniy aspekty.

Zemiau yra iSvardinami kriterijai, pagal kuriuos respondentai buvo grupuojami:

e Amzius;
o Luytis;
o ISsilavinimas;
o Organizacijos veiklos srities sektorius (viesas/privatus);
o Organizacijos veiklos sritis;
o Organizacijos dydis.
Ieskant statistiniy skirtumy buvo naudojama [BM SPSS programa. Patikrinus
duomeny normaluma Kolmagorovo - Smirnovo testu buvo gauta, kad visuose konstruktuose
rezultatai néra pasiskirst¢ nenormaliai ( p=0,000) (zr. prieduose 2 priedas), todél skaiciuojant

gautus rezultatus buvo taikyti neparametriniams duomenims skirti kriterijai.

26



Norint nustatyti vidinio darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos, jsitraukimo j darbg ir
ketinimo iSeiti i$ darbo polinkj tarp skirtingy lygciy ir organizacijos sektoriy buvo naudojamas
Mann-Whitney kriterijus. Lyginant minéty konstrukty polinkj tarp skirtingo amziaus,
i$silavinimo, skirtingos organizacijos dydzio ir veiklos srities buvo naudojamas Kruskal -
Wallis kriterijus.

Ieskant sasajy tarp vidinio darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos, isitraukimo j darba
ir ketinimo iseiti i§ darbo buvo skai¢iuojamos korealiacijos pasitelkiant Spearman kriterijy ir
taikomas tiesinés regresijos modelis. Matuojant pasirinkto modelio tinkamumui buvo
taikomos mediatoriaus ir moderatoriaus analizés naudojant PROCESS kriterijy. Jiems
pamatuoti buvo naudojamai 1 ir 4 Hayes modelis, o kadangi nurodytame modelyje yra

moderuota mediacija buvo naudojamas ir 7 Hayes modelis.
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3. VIDINIO DARBDAVIO IVAIZDZIO RYSIO SUDARBUOTOJ U
SAVIMOTYVACIJOS IR ISITRAUKIMO SASAJA BEI KETINIMU
ISEITI IS DARBO TYRIMO REZULTATAI

Rezultaty aptarimo pradzioje yra pateikiamas respondenty aprasymas ir tyrimo dalyviy
pasiskirstymas pagal skirtingus demografinius aspektus. Tuomet yra pristatomi rezultatai, kurie
buvo gauti nustatant, kaip respondentai vertina savo darbdavj, kaip patrauklig jmone dirbti - t.y.
vidinj darbdavio jvaizdj. Tuomet buvo nustatoma, kokie yra respondenty savimotyvacija bei
isitraukimas. Galiausiai buvo nustatomas jy ketinimo iseiti i$ darbo polinkis. Véliau buvo ieSkoma
sasajy tarp vidinio darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos, isitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo.
Taip suzinoma, kurie i§ faktoriy mazina ketinima iSeiti i§ darbo ir turéty biti stiprinami darbdaviy
norint islaikyti talentingus darbuotojus. Galiausiai, buvo analizuojama ar mediatoriaus -
isitraukimo ir moderatoriaus - vidinio darbdavio jvaizdzio modelis buvo tinkamas Siame darbe ir

ar esant abiems saglygoms yra paveikiamas respondenty ketinimas iseiti i§ darbo.

3.1 Tyrimo dalyviai

I§ viso tyrime dalyvavo 322 respondentai. Tiriamyjy amziaus vidurkis yra 30 mety, o
tiriamyjy amzius svyruoja nuo 19 mety iki 62 mety amziaus. Pagal respondenty amziy jie buvo
suskirstyti j penkias grupes pagal amziaus kategorijas. Pasiskirstymg tarp amziaus grupiy galima
matyti 4lenteléje. Daugiausia tyrime dalyvavo asmeny iki 26 mety amziaus. Maziausiai vir§ 55
mety amziaus.

Taip pat tyrimo dalyviai buvo suskirstomi ir pagal lytj. IS viso tyrime dalyvavo 225
moterys (69,9 proc) ir 95 vyrai (29,5 proc) - du Zzmonés nenurodé savo lyties.

Dar vienas demografinis aspektas, pagal kurj buvo skirstomi respondentai - iSsilavinimas.
Respondenty pasiskirstyma galite matyti 4/enteléje. Daugiausiai respondenty (242) turi aukstaji

universitetinj i$silavinima.
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4 lentele. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal demografinius aspektus

Demografinés charakteristikos Tiriamuyjy skai¢ius  Procentai
Lytis:
Vyras 95 29,5%
Moteris 225 69,9%
Amzius:
<26 m. 143 44,4%
26-35 m. 102 31,7%
36-45 m. 36 11,2%
46-55 m. 31 9,6%
>55 m. 5 1,6%
ISsilavinimas:
Pagrindinis 37 11,5%
Aukstesnysis 17 5,3%
AuksStasis neuniversitetinis 242 75,2%
Aukstasis universitetinis 26 8%

Tyrimo metu respondentai taip pat buvo skirstomi | grupes pagal savo organizacijos
demografinius klausimus - organizacijos dydj ir veiklos sriti (5 lentelé). Daugiausiai respondenty
dirba jmonése, kuriose yra vir§ 250 darbuotojy, o maziausiai labai mazose organizacijose , kuriose
dirba iki 9 darbuotojy. Ziiirint pagal veiklos sritj — 27,6 proc. tiriamyjy dirba viesajame sektoriuje,
o 71,7proc.- privaciame.

Galiausiai suskirsc¢ius respondentus pagal jy organizacijos veiklos sritj buvo galima i$skirti
8 pagrindines sritis, kuriose dirba tyrimo dalyviai: prekyba, gamyba, informacinés technologijos,
telekomunikacija, Svietimas, kulttira, finansai ir paslaugy sektorius. Daugiausia respondenty dirba
informaciniy technologijy imonése ir paslaugy sektoriuje. Tuo tarpu maziausiai kultiiros, finansy

ir telekomunikacijy srityse.

29



5 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal organizacines charakteristikas

Organizacinés charakteristikos Tiriamuyjy skai¢ius  Procentai
Organizacijos veiklos sektorius:
Viesasis 89 27,6%
Privatus 231 71,7%
Organizacijos veiklos sritis:
Finansai 7 2,2%
Prekyba 44 13,7%
Gamyba 24 7,5%
Informacinés technologijos 100 31%
Kultara 6 1,9%
Paslaugy sektorius 77 23,9%
Svietimas 34 10,6%
Telekomunikacija 10 3,1%
Kita 17 5,3%
Organizacijos dydis:
iki 9 darbuotojy 40 12,4%
nuo 10 iki 49 darbuotojy 56 17,4%
nuo 50 iki 249 darbuotojy 93 28,9%
vir§ 250 darbuotojy 133 41,3%

3.2 Vidinio darbdavio jvaizdZio vertinimas

Pasitelkus stjudento t kriterijaus nepriklausomiems duomenims analogg, kuris
lygina skirsnius (Mann - Whitney) nustatyta, kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
respondento amziaus ir to, kaip jis vertina vidinj savo darbdavio jvaizdj, p <0,05. Pagal gautus
duomenis matyti (6 lentelé) , kad vyrai yra linke geriau vertina savo darbdavius (vidutinis rangas

M=194.55) nei moterys (M=146.69).

30



6 lentelé. Vidinio darbdavio jvaizdZio palyginimas tarp skirtingy lyciy

Lytis Vyrai Moterys
M M U p
Vidinis darbdavio jvaizdis 194,55 146,69 7579.,5 <0,001

Lyginant vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimg tarp privataus ir vieSojo sektoriaus
respondenty buvo pastebéta, kad vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojais statistiskai
reikSmingai (p<0,001) yra labiau linkg teigiamai vertinti savo darbdavi (M= 173,23) nei privataus
sektoriaus darbuotojai (M=127,46). Tai galite pamatyti 7 lentel¢je.

7 lentele. Vidinio darbdavio jvaizdzio palyginimas tarp skirtingy organizacijos sektoriy

Organizacijos veiklos sektorius Viesas Privatus
M M U p
Vidinis darbdavio jvaizdis 173,23 127,46 7338.5 <0,001

Lyginant vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimag tarp skirtingo amziaus respondenty buvo
pastebétas statistiSkai reikSmingas (p<0,05) skirtumas tarp gauty rezultaty. 8 lenteléje matoma,
kad geriausiai savo darbdavj vertinti yra linke darbuotojai tarpe tarp 26 -35 mety amziaus (M=

174,3). Prasciausiai savo jmong, kaip darbdavj vertina darbuotojai, kurie yra 46-55 mety amziaus
(M=113,6).

8 lentelé. Vidinio darbdavio jvaizdzio palyginimas tarp skirtingo amZiaus respondenty

<26 26-35 36-45 46-55 >55
Amzius M M M M M p
Vidinis darbdavio jvaizdis 160,92 174,3 148,75 113,6  147,1 0,026

Palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo dydzio jmoniy darbuotojy, matome ( 9 lentel¢),
kad statistiSkai reikSmingai dideliy organizacijy (t.y. 250 darbuotojy ir daugiau) darbuotojai
palankiausiai vertina savo jmones, kaip darbdavius (M=180,57). Tuo tarpu maziausiai palankiai

savo jmones, kaip darbdavius vertina labai mazy jmoniy (imonés iki 9 Zmoniy) darbuotojai.
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9 lentele.

Vidinio darbdavio jvaizdzio palyginimas tarp respondenty is skirtingo dydzio organizacijy

Labai Mazos Vidutinés Didelés
mazos
Organizacijos dydis p
M M M M
Vidinis darbdavio jvaizdis 121,81 141,94 163,08 180,57 0,002

Vienfaktorinés dispersinés analizés analogo neparametriniams duomenims (Kruskal -
Wallis) apskaiciavimus galima matyti 10 lenteléje. IS rezultaty galima pastebéti, kad yra
statistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0,05) vidinio darbdavio jvaizdzio vertinime tarp respondenty
pagal skirtingas organizacijos veiklos sritis. Palankiausiausiai savo darbdavi vertina Zzmonés, kuriy
imonés veikia finansy srityje (M=232,93) ir telekomunikacijoje (M=210,60). Taip pat, palankiai
savo darbdavj vertina ir Zzmongs, dirbantys informaciniy technologijy imonése (M= 192,27).
Maziausiai palankius vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimas yra tarp respondenty, kurie dirba

Svietimo srityje (M=112,44).

10 lentele.
Vidinio darbdavio jvaizdzio palyginimas tarp respondenty is skirtingy organizacijos sriciy

Organizacijos veiklos sritis Vidinis darbdavio jvaizdis
Finansai M 232,93
Gamyba M 147,21
IT M 192,27
Kultara M 122,08
Paslaugy sektorius M 149,42
Prekyba M 151,23
Svietimas M 112,44
Telekomunikacija M 210,60
Kita M 139,60

P 0,000
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Galiausiai palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo iSsilavinimo respondenty nebuvo
gautas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p>0,05) tarp vertinimo (11 lentelé). Tai reiskia, kad

néra skirtumo tarp skirtingo iSsilavinimo darbuotojy vertinant vidinj darbdavio jvaizdj.

11 lentele. Vidinio darbdavio jvaizdzio palyginimas tarp skirtingo issilavinimo respondenty

Vidurinis  Aukstesnysis Aukstasis Aukstasis
neuniversitetinis  universitetinis
ISsilavinimas
M M M M P
Vidinis darbdavio 164,27 160,15 174,12 159,82 0,898
jvaizdis

3.3 Savimotyvacijos jvertinimas

Pasitelkus stjudento t kriterijaus nepriklausomiems duomenims analogg, kuris
lygina skirsnius (Mann - Whitney) nustatyta, kad nors ir motery savimotyvacijos vertinimo
vidutinis rangas (M=164,95) yra didesnis nei vyry (M=151,73), taciau statistiSkai reikSmingo
skirtumo tarp $iy duomeny néra (p >0,05). Todél negalime teigti, kad moterys yra labiau linke |

savimotyvacija nei vyrai (12 lentel¢).

12 lentele. Savimotyvacijos palyginimas tarp skirtingy lyciy

Lytis Vyras Moteris
M M U p
Savimotyvacija 151,73 164,95 9910,5 0,0241

Lyginant savimotyvacijos vertinimg tarp privataus ir viesojo sektoriaus respondenty buvo
pastebéta, kad privaciam sektoriuje dirbantys darbuotojais statistiSkai reikSmingai (p<0,001) yra
labiau savimotyvuoti (M= 178,75) nei viesojo sektoriaus darbuotojai (M=153,47). Tai galite
pamatyti 13 lenteléje.

13 lentele. Savimotyvacijos palyginimas tarp respondenty ir skirtingy organizacijos sektoriy

Organizacijos veiklos sektorius Viesas Privatus
M M U 4
Savimotyvacija 153,47 178,75 8655,5 0,028
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Lyginant savimotyvacijos vertinimg tarp  skirtingo amziaus respondenty nebuvo
pastebétas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p=0,102) tarp gauty rezultaty (14 lentelé). Taip pat
ir palyginus savimotyvacijos vertinimo vidutinius rangus tarp skirtingo dydzio jmoniy darbuotojy
(15 lentele).

14 lentele. Savimotyvacijos palyginimas tarp skirtingo amZiaus respondenty

<26 26-35 36-45 46-55 >55
Amzius M M M M M p
Savimotyvacija 153,56 150,29 175,85 195,5 144,6 0,102

15 lentele. Savimotyvacijos palyginimas tarp respondenty is skirtingo dydzZio organizacijy

Labai mazos Mazos Vidutinés Didelés
Organizacijos dydis M M M M p
Savimotyvacija 167,38 144,20 166,39 163,25 0,481

Palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo dydzio imoniy darbuotojy, matome (16 lentel¢),
kad statistiSkai reikSmingai dideliy organizacijy (t.y. 250 darbuotojy ir daugiau) darbuotojai
palankiausiai vertina savo jmones, kaip darbdavius (M=180,57). Tuo tarpu maziausiai palankiai

savo jmones, kaip darbdavius vertina labai mazy jmoniy (imonés iki 9 Zzmoniy) darbuotojai.

16 lentele. Savimotyvacijos palyginimas tarp respondenty is skirtingo dydzio organizacijy

Labai mazos Mazos Vidutinés Didelés
Organizacijos dydis M M M M p
Savimotyvacija 121,81 141,94 163,08 180,57 0,002

Galiausiai palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo iSsilavinimo respondenty ir
skirtingose srityse dirban¢iy nebuvo gautas statistiskai reikSmingas skirtumas (p>0,05) tarp

savimotyvacijos vertinimo
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3.4 Isitraukimo vertinimas

Pasitelkus stjudento t kriterijaus nepriklausomiems duomenims analoga, kuris lygina
skirsnius (Mann - Whitney) nustatyta, kad nors ir motery jsitraukimo vertinimo vidutinis rangas
(M=161,86) yra didesnis nei vyry (M=158,98), taiau statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp Siy
duomeny néra (p >0,05). Todé¢l negalime teigti, kad moterys yra labiau linke j jsitraukima darbe

nei vyrai (17 lentelé).

17 lentele. [sitraukimo palyginimas tarp skirtingy lyciy

Lytis Vyras Moteris
M M U p
Isitraukimas 158,98 161,86 10606 0,798

Lyginant vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimg tarp privataus ir vieSojo sektoriaus
respondenty buvo pastebéta, kad nors ir privataus sektoriaus darbuotojy isitraukimo vertinimo
vidutinis rangas (M=164,65) yra didesnis nei vie$ojo sektoriaus darbuotojy (M=158,90), taciau
statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp Siy duomeny néra (p >0,05). Todél negalime teigti, kad
privataus sektoriaus darbuotojai yra labiau linke jsitraukti darbo metu nei vieSojo sektoriaus

darbuotojai (18 lentelé).

18 lentele.
Isitraukimo palyginimas tarp respondenty is skirtingy organizacijy pagal veiklos sektoriy

Organizacijos veiklos sektorius Viesas Privatus
M M U p
Isitraukimas 158,90 164,65 9910 0,618

Lyginant jsitraukimo vertinimg tarp skirtingo amziaus respondenty buvo pastebétas
statistiSkai reikSmingas (p<0,05) skirtumas tarp gauty rezultaty. 19 lenteléje matoma, kad
labiausiai jsitrauke j darbg yra darbuotojai tarpe tarp 46-55 mety amziaus (M= 200,39). Tuo tarpu

maziausiai jsitrauke darbuotojai, kurie yra iki 26 mety amziaus (M=146,31).
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19 lentele. [sitraukimo palyginimas tarp skirtingo amzZiaus respondenty

<26 26-35 36-45 46-55 >55
Amzius M M M M M p
Isitraukimas 146,31 155,68 181,72 200,39 169,4 0,021

Palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo dydzio imoniy darbuotojy, matome (20 lentel¢),
kad nors ir vidutiniy imoniy (nuo 50 iki 249 Zzmoniy) darbuotojy jisitraukimo vertinimo vidutinis
rangas (M=165,08) yra didziausias, bet negalima teigti, kad Siy jmoniy darbuotojai yra labiausiai

isitrauke  darba.

20 lentelé. [sitraukimo palyginimas tarp respondenty is skirtingo dydzio organizacijy

Labai mazos Mazos Vidutinés Didelés
Organizacijos dydis M M M M p
Isitraukimas 148,10 161,65 165,08 162,97 0,801

Galiausiai palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo iSsilavinimo respondenty ir
skirtingose srityse dirban¢iy nebuvo gautas statistiskai reikSmingas skirtumas (p>0,05) tarp

isitraukimo vertinimo.

3.5 Ketinimo iSeiti i$ darbo jvertinimas

Pasitelkus stjudento t kriterijaus nepriklausomiems duomenims analogg, kuris
lygina skirsnius (Mann - Whitney) nustatyta, kad nors ir motery ketinimo iseiti i§ darbo vertinimo
vidutinis rangas (M=163,52) yra didesnis nei vyry (M=155,09), taciau statistiSkai reikSmingo
skirtumo tarp $iy duomeny néra (p=0,456). Todél negalime teigti, kad moterys yra labiau linkg |

ketinimg iSeiti i§ darbo nei vyrai (21 lentelé).

21 lentelé. Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingy lyciy

Lytis Vyras Moteris
M M U p
Ketinimas iSeiti i$ darbo 155,09 163,52 10233 0,456
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Lyginant ketinimo iSeiti i§ darbo vertinimg tarp skirtingo amziaus respondenty nebuvo
pastebétas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p=0,102) tarp gauty rezultaty (22 lentelé). Taip pat
ir palyginus ketinimo i$eiti i§ darbo vidutinius rangus tarp skirtingo dydzio jmoniy darbuotojy bei

viesojo ir privataus sektoriaus darbuotojy.

22 lentelé. Ketinimo iseiti is darbo palyginimas tarp skirtingo amzZiaus respondenty

<26 26-35 36-45 46-55 >55
Amzius M M M M M P
Ketinimas iSeiti i§ darbo 175,17 148,64 151,47 131,65 131,5 0,056

Galiausiai palyginus rezultatus, gautus tarp skirtingo iSsilavinimo respondenty ir
skirtingose srityse dirban¢iy nebuvo gautas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p>0,05) tarp

ketinimo i8eiti 1§ darbo.

3.6 Vidinio darbdavio ivaizdZio, savimotyvacijos, isitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo
sgsajos

Buvo iskelta hipotezé, kad kuo darbuotojas labiau savimotyvuotas, tuo didesnis yra jo
isitraukimas j darbg. Patikrinti §iai hipotezei buvo naudojamas Spearman koreliacijos
koeficientas. Pagal gautus rezultatus (zr. 23 lentelg) matome, kad yra statistiSkai reikSmingas
rySys tarp savimotyvacijos ir jsitraukimo (p<0,05, p>0,3). Tai reiskia, kad tie darbuotojai, kurie

pasizymi auksta savimotyvacija yra ir labiau jsitrauke j darba.

23 lentelé. Savimotyvacijos ir jsitraukimo rysys

Analizuojamas rysys N Spearman p p
koeficientas
Savimotyvacijos ir jsitraukimo 322 0,355 0,000

Aiskinant sgsajas su ketinimu iSeiti i§ darbo buvo ieSkoma tiesioginiy rySiy tarp
savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo bei jsitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo (Zr. 24 lentele).
Tyrime nustatyta, kad egzistuoja statistiSkai reikSminga sgsaja tarp jsitraukimo ir ketinimo iseiti
1§ darbo (p<0,05). Koreliacija yra neigiama, o tai reiskia, ka egzistuojantis rySys yra atvirkstinis -

kuo didesnis jsitraukimas j darba, tuo mazesnis ketinimas iSeiti i§ darbo.
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Tuo tarpu ieSkant sgsajos tarp savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo nebuvo gauta
statistiSkai reikSmingo rezultato, p=0,055, tod¢l negalima teigti, kad yra tiesioginis rysys tarp $iy

dviejy konstrukty.

24 lentelé. Savimotyvacijos ir jsitraukimo rySys su ketinimu iseiti is darbo

Analizuojamas rysys N Spearman p p
koeficientas
Isitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo 322 -0,526 0,000
Savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo 322 -0,107 0,055

Buvo atlikta ir tiesinés regresijos analizé . Pagal gautus rezultatus nustatyta, kad ketinimo
iSeiti i§ darbo regresinis modelis atitinka tyrimo duomenis (F kriterijaus p <0,05). Modelj sudaro
vidinis darbdavio jvaizdis, savimotyvacija ir jsitraukimas. Visi Sie konstruktai gana panasiai veikia
ketinimg iSeiti i§ darbo (p<0,05 ir standartiné paklaida svyruoja nuo 0,128 iki 0,081) (zr. 25
lentelg). Determinacijos koeficientas yra pakankamas (R? =0,307). Tai reiskia, kad 30,7 proc.
ketinimo iseiti i§ darbo paaiskina regresijos modelis.

25 lenteléje matome, kad néra multikolinearumo, tai reiskia, kad regresoriai negadina
modelio ir nekoreliuoja per stipriai tarpusavyje. Visos Kuko mato reikSmés yra <1, kas rodo, kad
i8skir¢iy néra. Gauta modelio lygtis: ketinimas iseiti i§ darbo = 7,285 -0,411*vidinis darbdavio

jvaizdis + 0,349 * savimotyvacija - 0,758 * jsitraukimas.

25 lentele.
Tiesinés regresijos analizés koeficientai, kai priklausomas kintamasis yra ketinimas iseiti is

darbo

Modelis Nestandartizuoti Standartizuoti t p Multikolinearumo
koeficientai koeficientai statistika
B Standartiné Beta Leistinas VIF
paklaida nuokrypis
1 Konstanta 7,285 0,564 12,928 | 0,000
Vidinis darbdavio -0,411 0,128 -0,169 -3,207 0,001 0,780 1,281
jvaizdis
Savimotyvacija 0,349 0,101 0,174 3,454 0,001 0,856 1,169
Isitraukimas -0,758 0,081 -0,501 -9,322 0,000 0,755 1,325
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Pagal gautg standartizuota beta koeficienta matome, kad modelyje pats svarbiausias
komponentas yra jsitraukimas. Tuo tarpu vidinis darbdavio jvaizdis ir savimotyvacija yra panasiai
svarbus, bet daro daug mazesne¢ jtaka ketinimo iSeiti i§ darbo prognozei. Tuo labiau abu Sie
komponentai prognozuoja ketinimg iSeiti i§ darbo skirtingai- t.y. aukSta savimotyvacija
prognozuoja polinkij iSeiti i§ darbo, o geras darbdavio jvaizdis darbuotojy tarpe prognozuoja

mazesnj ketinimg iseiti i§ darbo.

3.7 Vidinio darbdavio jvaizdZio moderacija savimotyvacijos ir jsitraukimo sgsajai

Siame tyrime buvo bandoma i$siaikinti ar vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja
savimotyvacijos ir jsitraukimo sgsajg. Moderacijai nustatyti PROCESS kriterijuje buvo taikomas
1-tasis Hayes modelis.

Gautos moderacijos rezultatai pavaizduoti 26 lenteléje. Siame tyrime moderacija
statistiSkai reik§mingai veikia savimotyvacijos ir jsitraukimo sgsaja (p<0,05). Gautas modelis
paaiskina 27,19 proc. jsitraukimo ( R? =27,19). Pritaikius modelj gautas statistiSkai reikSmingas

R? pokytis (2,6proc.), kas rodo esamg moderacijos efekts.

26 lentelé. Moderacijos analizé, kai W=vidinis darbdavio jvaizdis

Modelio santrauka

R R-kvadratas MSE F dfl df2

, 5214 , 2719 , 9087 39,5839 3,0000 318,0000 , 0000

Modelis
coeff se t P LLCI ULCI

konstanta 4,2012 ,8335 5,0402 , 0000 2,5613 5,8411
savimotyvacija -,3280 , 1976 -1,6599 , 0979 -, 7167 , 0608
vid. darbdavio ivaizdis -,2223 , 2532 -,8782 , 3805 -,7204 , 2758
Int 1 , 1974 , 0577 3,4191 , 0007 ,0838 , 3109

R2-pokytis F dfl df2 P
X*W ,0268 11,6901 1,0000 318,0000 , 0007

1.2 paveikslélyje yra pavaizduota, kaip atrodo savimotyvacijos ir jsitraukimo sgsaja esant
skirtingiems vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimams. 3,2 balai (mélyni taskai sujungti tiesia
linija) parodo savimotyvacijos ir isitraukimo sgsaja esant zemam vidinio darbdavio jvaizdziui.
3.89 balai (zali tasSkai sujungti punktyrine linija) rodo $ig sasaja neutraliame vertinime. Galiausiai
4,58 balai (geltoni taskai sujungti punktyrine linija) rodo savimotyvacijos ir jsitraukimo s3gsaja
esant aukStam darbdavio jvaizdziui tarp tos jmonés darbuotojy. Taigi, 1.2 paveikslélis puikiai
parodo, kaip Zemas savo darbdavio vertinimas gali sumazinti darbuotojy savimotyvacijg ir
isitraukimg darbe. Tuo paciu ir atvirksciai - pozityvus ir aukstas savo jmonés, kaip darbdavio

vertinimas didina darbuotojy savimotyvacija ir jsitraukimg. Tokie gauti rezultatai pagrindzia
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iSsikeltg antraja hipoteze, kad vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja savimotyvacijos ir jsitraukimo

$3saja.

6,507

6,00

5,507

jsitraukimas

5,007

4,507

1
450

savimotyvacija

vidinis
darbdavio

jvaidis

O 3,20

) 3,89

458

1.2 pav. Moderacijos efektas esant skirtingam vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimui

3.8 Isitraukimo mediacija savimotyvacijos sasajai su ketinimu iSeiti i$§ darbo

Mediacijai atlikti buvo taikomas 4-tasis Hayes modelis. Gautg analiz¢ galima pamatyti 27

lenteléje. Mediacija statistiSkai reikSmingai veikia savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo

sasaja (p=0,000). Gautas modelis paaiskina 28,5 proc jsitraukimo ( R? =28,50). Taip pat pagal

rezultatus matome, kad yra statistiSkai reikSmingas rySys isitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo.

Isitraukimas numato 85,7 proc. ketinimo iSeiti i§ darbo. Tai reiskia, kad labiau jsitrauke

darbuotojai yra maziau linke galvoti apie darbo keitimg. Tuo tarpu savimotyvacija teigiamai

paveikia darbuotojy ketinimg iSeiti ir darbo, t.y. labiau savimotyvuoti darbuotojai yra daugiau

linke iSeiti i§ darbo. Pagal §j modelj savimotyvacija 29,3proc. prognozuoja darbuotojo ketinimg

18eiti 18 darbo.
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27 lentelé. Mediacijos analizé, kai M=jsitraukimas

Modelio santrauka

R R-kvadratas MSE F dfl df2 P
;5338 , 2850 2,0388 63,5624 2,0000 319,0000 , 0000
Modelis
coeff se LLCI ULCI
konstanta 66,4772 (5113 12,6670 , 0000 5,4711 7,4832
savimotyvacija , 2935 ,1011 2,9039 , 0039 , 0047 , 40924
isitraukimas -,8570 ,0763 -11,2289 , 0000 -1,0072 -,70€9

Tiesioginio savimotyvacijos poveikio ketinimu iseiti i§ darbo koeficientas sutampa su 2.6
lentel¢je pateiktais duomenimis Taip pat savimotyvacija tiesiogiai paveikia ir jsitraukimg ir
prognozuoja ji net 45,5proc. (zr. prieduode 4 priedas). Tuo tarpu 28 lenteléje pateikti duomenys
pagrindzia, kad jsitraukimas veikia, kaip mediatorius savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo
sasajoje (tai parodo BootLLCI ir BootULCI rodikliy statistiSkai reikSmingas skirtumas, kuris néra
lygus nuliui). Taigi, nors ir savimotyvacija tiesiogiai prognozuoja ketinimg iSeiti i§ darbo, bet
veikiant mediatoriui jsitraukimui $i sgsaja pasikeiCia -t.y. jsitraukimas mazina ketinimg iseiti i§
darbo ir savimotyvuotiems darbuotojams. Tokie rezultatai, tik dar labiau pagrindzia tai, kaip
darbdaviams turi ripéti jy darbuotojy jsitraukimas, kurj galima didinti per savimotyvacijos

ugdyma.

28 lentelé. Netiesioginis savimotyvacijos efektas ketinimui iseiti is darbo, kai M=jsitraukimas

Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
isitraukimas -,3901 , 0823 -,567¢6 -,2461

3.9 Vidinio darbdavio ivaizdZio moderacija savimotyvacijos ir isitraukimo sasajai bei
isitraukimo mediacija savimotyvacijos sasajai su ketinimu iSeiti i§ darbo

Siame tyrime buvo bandoma i$siaikinti ar vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja
savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajg, moderuojamg jsitraukimo. Jau paciame tyrimo
modelyje yra pavaizduota, kad Siame tyrime bus ieSkoma moderuotos mediacijos, todél PROCESS
kriterijuje buvo taikomas 7-tasis Hayes modelis. Palyginus gautus rezultatus su pirmuoju ir
ketvirtuoju Hayes modeliu (zr. prieduose 3,4,5 priedai) pastebéta, kad visi rezultatai sutampa ir
septintasis Hayes modelis teisingai nurodo tiek moderacija, tick esama mediacija, neiSkraipant
duomeny dél atsiradusios moderuotos mediacijos. Patvirtinimas, kad Siuo tyrimu buvo gauta

moderuota mediacija yra 29 lenteléje. Taigi, lenteléje nurodyta, kad skirtingi vidinio darbdavio
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vertinimo lygiai skirtingai veikia jsitraukimo mediacijg. Stipriausiais poveikis yra esant aukStam
organizacijos kaip darbdavio vertinimui. O tai reiSkia, kad kuo auksStesnis vidinis darbdavio
jvaizdis tuo stipriau jsitraukimas paveikia savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo s3saja.
Dirbdami organizacijoje, kurig vertina, kaip gera darbdavi darbuotojai jauciasi labiau jsitrauke, jy
savimotyvacijos lygis yra aukstesnis, bet noras keisti darbg mazé¢ja. Tokie duomenys pagrindzia
ketvirtaja hipoteze, kad vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja jsitraukimo mediacijg
savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajai. Taip pat tokie rezultatai parodo, kad yra svarbu
stiprinti savo darbdavio jvaizdj tarp esamy darbuotojy, nes taip galima pasiekti aukstesnius veiklos

rezultatus per jsitraukimg ir savimotyvacijg ir mazinti tokiy darbuotojy ketinimg keisti darba.

29 lentelé. Moderuotos mediacijos analizé, kai moderatorius vidinis darbdavio jvaizdis.

savimotyvacija -> isitraukimas -> ketinimas iseiti i3 darbo
ivaizdis Efektas BootSE BootLLCI BootULCI
3,1978 -,2598 , 0834 -,4383 -,1121
3,8912 -,3771 , 0907 -,5697 -,2126
4,5845 -,4944 , 1204 -,7451 -,2692

Moderatuotos mediacijos indeksas:
Indeksas BootSE BootLLCI BootULCI
ivaizdis -,1691 , 0720 -,3045 -,0155
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4. REZULTATU APTARIMAS

Tyrimais yra nustatyta, kad darbuotojai, kurie yra labiau patenkinti savo darbdaviu yra
labiau motyvuoti (Fernandes — Lorez et al., 2015). Tai yra labai svarbus aspektas siekiant geriausiy
darbo rezultaty ir norint islaikyti talentingus darbuotojus esamoje darbo vietoje. Siame tyrime
gauti rezultatai rodo, kad vidinis darbdavio jvaizdis yra vienas i§ komponenty, kuris turi jtakos
darbuotojy ketinimui iSeiti i§ darbo - labiau patenkinti savo darbdaviu darbuotojai yra maziau linke
iSeiti i§ darbo. Negana to, vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja savimotyvacijos ir jsitraukimo
sasaja (kas pagrindzia darbe nurodyta antraja hipotezg), kas rodo, kad tie darbuotojai, kurie
palankiau vertina savo darbdavj yra labiau savimotyvuoti, o tai didina jy jsitraukimg j darba.
Daugybe tyrimy yra pagrista ( Markos & Sridevi, 2010; Ellis & Sorensen, 2007), kad aukstas
darbuotojy jsitraukimas turi teigiamg poveikj jy darbo rezultatams, todél gerinant vidinj darbdavio
ivaizdj galime prisidéti ir prie darbuotojy jsitraukimo j darbg didinimo.

Apzvelgus vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimg per keleta demografiniy aspekty
pastebima, kad moterys palankiau vertina savo organizacijas kaip darbdavius nei vyrai. Taip pat
svarbu paminéti, kad privac¢iame sektoriuje darbuotojai yra linkg geriau vertinti savo darbdavj nei
vieSame. Tai rodo, kad vieSojo sektoriaus atstovams svarbu sutelkti démesj | savo esamus
darbuotojus ir kurti geresnj vidinj darbdavio jvaizdj.

Dar vienas svarbus momentas, atsispindéjes darbe, yra vidinio darbdavio vertinimas tarp
skirtingy amziaus grupiy. Palankiausiai savo darbdavius vertina asmenys, kurie yra 25-35 mety
amziaus, o prasCiausiai 46-55 mety. Tai parodo, kad jauni darbuotojai palankiau vertina
darbovietg, kuriose dirba ir dél to gali biiti linke maziau mastyti apie darbo keitima. Tai itin aktualu
dabartinei darbo rinkai, kadangi tokio amziaus darbuotojai yra darbingiausi, turi daugiausiai naujy
idéjy ir yra labai vertinami darbdaviy tarpe. Tuo tarpu darbuotojai, kurie darbo rinkoje yra jau ilgai
turi prastesng nuomone apie savo darbdavius. Sioje vietoje yra labai svarbu kelti vyresniy
darbuotojy nuomong apie vidinj darbdavio jvaizdj, nes biitent Sios kartos darbuotojai yra sukaupe
daugiausiai ziniy apie organizacijg ir jvairiy funkcijy atlika. Tampa svarbu kelti jy savimotyvacija
ir jsitraukima, nes nors jie ir yra linke reciau keisti savo darbo vieta, bet natiiralu, kad prastéjant
juy nuomonei apie darbdavj gali kristi ir jy darbo nasumas.

Galiausiai zvelgiant i§ demografiniy klausimy apie organizacija buvo pastebéta, kad
geriausiai savo darbdavius vertina dideliy organizacijy darbuotojai. Naturalu, kad dazniausiai
butent dideliy organizacijy darbuotojai ir kreipia didziausig démesj i tiek iSorinj, tiek vidinj
darbdavio jvaizdj, kas ir padeda joms islikti rinkos lyderémis ir konkuruoti dél geriausiy
darbuotojy. O zitrint pagal organizacijos veiklos sritj teigiamiausi vidinio darbdavio jvaizdzio
rezultatai atsispind¢jo finansy, telemarketingo ir informaciniy technologijy jmonése. T galima
pastebéti ir dabartinéje darbo rinkoje Lietuvoje, nes Siy sri¢iy darbdaviai yra vertinami, kaip
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geidziamiausi darbdaviai - pvz. Telia, Tele2, SEB bankas, Tia technologies ir pan.
(,,Geidziamiausio darbdavio” titulg gavusios jmonés 2020m.).

Kitas svarbus konstruktas Siame tyrime yra savimotyvacija. Nors tiesioginio statistiSkai
reik§mingo rysio tarp savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo nebuvo nustatyta, taciau, pagal
taikyta mediacijos analiz¢ matome, kad jsitraukimui medituojant atsiranda rySys tarp
savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ daro. Pritaikius regresijos metoda rezultatai parodé, kad
savimotyvacija taip pat gali biiti viena i ketinimo iSeiti i§ darbo priezasciy. Tik §iuo atveju gauta,
kad auksta savimotyvacija didina ketinima iSeiti i§ darbo. Tai paaiskinti galima tuo, kad auksta
savimotyvacija skatina i§Sukiy ieSkojima, norg iSnaudoti savo potenciala (Harter, 1978), todél
negalint atlikti to savo jmon¢je natiiralu, kad aukstg savimotyvacijg turintys asmenys yra linke
ieskoti kito darbo, kuriame susidurty su naujais issukiais.

Taip pat, rezultatai patvirtino ir pirma;jg iSkelta hipotezg, kad egzistuoja savimotyvacijos ir
isitraukimo tarpusavio rySys - tie darbuotojai, kurie pasizymi auks$ta savimotyvacija yra labiau
linke jsitraukti j darba. Sioje vietoje svarbu pabrézti, kad buvo nustatytas tiesioginis rysys tarp
isitraukimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo - j darbg jsitrauke darbuotojai yra maziau linke galvoti apie
darbo keitimg. Jdomiausia, tai, kad biitent jsitraukimas veikia, kaip mediatorius savimotyvacijos
ir ketinimo iSeiti i§ darbo sgsajoje. Kas rodo, jog savimotyvuoti darbuotojai yra labiau linke iSeiti
i$ darbo tik tuomet, kai tarp ju tarpininkauja jsitraukimas. Pagal gauta moderuotos mediacijos
analize¢ galime suprasti, kad vidinis darbdavio jvaizdis mazina $ig mediacijg. O tai reiskia, kad
darbuotojams palankiau vertinant savo organizacijg jsitraukimo jtaka savimotyvacijos rysiui su
ketinimu iSeiti i§ darbo mazéja. Patenkinti savo organizacija darbuotojai maziau galvoja apie darbo
keitimg net jeigu jiems ir triiksta i$Sukiy darbe. Tai yra labai svarbus momentas, nes jmonei
pasiekus tam tikrg augimo stadijg darbuotojy pozicijos stabilizuojasi ir darbas automatiskai kelia
maziau i$Sukiy. Taip galime islaikyti aukSto lygio darbuotojus, kurie pasizymi auksta
savimotyvacija, jsitraukimu ir pasiekia gerus veiklos rezultatus.

Perzitiréjus savimotyvacijos konstrukta demografiniy klausimy atzvilgiu gauta, kad
privaciame sektoriuje dirba labiau savimotyvuoti darbuotojai nei vieSajame. Tokie duomenys
paaiskina, kodél privadiame sektoriuje yra didesné darbuotojy kaita, kadangi auksta
savimotyvacija veda j naujo darbo paieSkas. Taip pat pastebéta, kad butent didelése ir vidutinio
dydzio organizacijose darbuotojai yra su auksStesne savimotyvacija. Tam jtakos gali turéti keli
aspektai, pvz. tai kad didesnés jimonés turi daugiau kasty ir gali susitelkti j gilesnj atrankos procesa,
siekiant i$siaiSkinti zmogaus savimotyvacijos lygi, o taip pat didesnés imonés gali skirti démesj ir

esamy darbuotojy ugdymui.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Tam, kad organizacijos pasiekty kuo geresnius veiklos rezultatus reikia vis daugiau
démesio atkreipti j organizacijoje dirbancius darbuotojus. Tam daug jtakos turi darbuotojy
savimotyvacija, teigiamos emocijos ir darbo aplinka.

2. Kitas svarbus aspektas organizacijoms yra darbuotojy pritraukimas ir islaikymas.
Darbuotojy pritraukimui svarbus tampa vidinis darbdavio jvaizdis, nes tai kaip apie jmone¢
kalba esami darbuotojai formuoja ir aplinkiniy nuomong apie jmong. Tuo tarpu darbuotojy
iSlaikymui yra svarbu iSlaikyti darbuotojus isitraukusius ] darbg, suinteresuotus ir
entuziastingus. Tai ne tik padeda pasiekti geresnius rezultatus, bet ir didina norg likti
imonéje.

3. Siame tyrime buvo nustatyta, kad tarp Lietuvos samdomy darbuotojy egzistuoja tarpusavio
sasaja tarp savimotyvacijos ir jsitraukimo j darbg. Darbuotojy gebéjimas valdyti savo
emocijas ir atsitiesti po sunkumy padeda jiems susikoncentruoti labiau i darba, jaustis
labiau entuziastingiems ir labiau siekti savo iSsikelty tiksly.

4. Taip pat buvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp savimotyvacijos lygiy skirtingais
demografiniais aspektais:

a) Privataus sektoriaus darbuotojai yra labiau savimotyvuoti nei vie$ojo sektoriaus
darbuotojai.

b) Labiausiai yra savimotyvuoti dideliy organizacijy darbuotojai, o maziausiai - labai
mazy.

5. Kitas svarbus aspektas atrastas Siame tyrime tai, kad vidinis darbdavio jvaizdis moderuoja
savimotyvacijos ir jsitraukimo s3sajg. Tie darbuotojai, kurie yra nusivyle savo darbdaviu,
net jeigu ir yra pasiZymintys auksta savimotyvacija, bet vis tiek yra daug maziau jsitrauke
1 darbg lyginant su tais darbuotojais, kurie yra patenkinti savo darbdaviu.

6. Tyrimo metu buvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp vidinio darbdavio jvaizdzio
vertinimo skirtingais demografiniais aspektais:

a) Moterys organizacijas, kuriose dirba, vertina palankiau nei vyrai.

b) Palankiausiai savo darbdavj vertina 26-35 mety amziaus darbuotojai.

¢) Vidinis darbdavio jvaizdis yra aukStesnis didelése ir vidutinio dydzio
organizacijose.

d) Viesojo sektoriaus darbuotojai savo organizacijas vertina palankiau nei privataus
sektoriaus darbuotojai.

e) Palankiausiai savo organizacijas vertina finansy, telekomunikacijos ir informaciniy
technologijy srities darbuotojai.
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7. Galiausiai nagrin¢jant ketinimo iSeiti i§ darbo aspekta buvo patvirtinta, kad jsitrauke

darbuotojai yra maziau linke ketinti iSeiti i§ darbo. Taip pat jsitraukimas j darbg medijuoja
savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo s3saja. Nors yra tiesioginis rySys tarp
savimotyvacijos ir ketinimo iSeiti i§ darbo - t.y. darbuotojai pasizymintys auksta
savimotyvacija dazniau ketina iseiti i§ darbo nei pasiZymintys Zema savimotyvacija, bet
netiesioginis modelio efektas parodé¢, kad Sioje sgsajoje isiterpus jsitraukimui ketinimas
iSeiti i§ darbo kinta.

Taip pat buvo rasta, kad vidinis darbdavio jvaizdis mazina savimotyvacijos ir ketinimo
iSeiti 1§ darbo s3saja, kai Sio sgsajos moderatorius yra jsitraukimas. Tai reiskia, kad
darbuotojai, kurie savo organizacija, kaip darbdavj vertina palankiai, nors ir pasizymi
auksta savimotyvacija, bet maziau yra linke keisti ar ketinti iSeiti i§ darbo, nes yra labiau

isitrauke j savo atliekama veikla.

Pagal gautas iSvadas galima pastebéti, kaip Sie minéti konstruktai uzima svarby vaidmenj

organizacijy veikloje, todé¢l iSanalizavus juos galima pateikti keleta rekomendacijy:

1.

Organizacijy vadovams turéty buti labai svarbu stiprinti organizacijos darbdavio jvaizdj,
nes biitent tai padeda iSlaikyti esamus darbuotojus ir stiprina pozityvias darbuotojy
emocijas darbe.

Kitas svarbus momentas - darbuotojy savimotyvacija. Ji svarbi yra ne tik vadovy tarpe, bet
ir kiekvienam darbuotojui, nes bitent savimotyvacijos déka mes nepasiduodam net ir
ivykus nesékmei, sugebame atsiriboti nuo neigiamy emocijy ir susitelkti j savo tiksla.
Darbdaviai turéty skirti daugiau démesio darbuotojy emocinio intelekto ugdymui, nes
tokiu budy galima ugdyty jy savimotyvacija. Taciau norint iSlaikyti savimotyvuotus
darbuotojus yra svarbu jiems suteikti tinkamas darbo salygas ir iSlaikyti jau minéta gera
vidinj darbdavio jvaizdi.

Geriausi rezultatai yra pasiekiami apjungiant visus tris konstruktus - auksty
savimotyvacija, jsitraukimg ] darbg ir vidini darbdavio jvaizdzio vertinimg. Tokie
darbuotojai ne tik siekia gery darbo rezultaty, iesko naujy budy problemy sprendimui, yra
efektyvlis ir norintys likti savo jmonéje, bet ir yra geriausias biidas kurti jvaizdj
visuomengje, pritraukti naujy ambicingy darbuotojy. Todél yra svarbu, kad organizacijos
investuoty j savo dabartinius darbuotojus, kurty patrauklias darbo vietas, nes tai yra

naudinga ir paciai jmonei.
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SANTRAUKA

Pagrindinis Sio darbo tikslas yra apzvelgus literatlirg surasti galimas teorines sasajas tarp vidinio
darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos, isitraukimo ir ketinimo iseiti i§ darbo bei tas teorines sgsajas

atlikus tyrima pagristi praktiskai.

Darbas susideda i§ trijy pagrindiniy daliy : literatiiros analizés, tyrimo metodologijos ir tyrimo

rezultaty, iSvady ir rekomendacijy.

Literatiiros analizé apibrézia vidinio darbdavio jvaizdzio, savimotyvacijos ir jsitraukimo j darba
bei ketinimo iSeiti i§ darbo sgvokas, jy sasajas su kitais organizacijoms svarbiais procesais ir

siekiais. Taip pat bendrai apibrézia kiekvieno i§ minéty konstrukty svarbg organizacijy veikloje.

Po literatliros analizés autoré supazindina su biisimo tyrimo metodologija, tyrimo modeliu ir
instrumentais. Tyrimo metu buvo naudojama anketinés apklausos tyrimo metodas, o kiekvienam
i§ pasirinkty instrumenty buvo skaic¢iuojamas Cronbach alfa rodiklis. Vidiniam darbdavio
Ivaizdziui nustatyti buvo naudojamas 22 teiginiy klausimynas, kurio jverciai buvo pateikiami
Likerto skaléje. Paskaiciavus klausimyno patikimuma buvo gautas 0,92 Cronbach alfa rodiklis.
Savimotyvacijai nustatyti buvo naudojama sutrumpintas N.Hallo (2005) EI klausimynas - paimta
tik savimotyvacijos matavimo skalé. Cronbach alfa rodiklis Siame tyrime buvo gautas 0,85, kas
rodo auksta klausimyno patikimumg. Isitraukimui pamatuoti buvo naudojama sutrumpinta
Utrechto klausimyno versija, kurios Cronbach alfa rodiklis Siame tyrime buvo 0,88.Klausimyng
sudaré 6 teiginiai, kuriems jvertinti buvo naudojama 7 baly Likerto skalé. Galiausiai ketinimui
iSeiti 1§ darbo jvertinti buvo naudojamas 6 teiginiy klausimynas, kurio Cronbach alfa rodiklis yra
0,92.
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Tyrime i viso dalyvavo 322 respondentai. Pagal gautus rezultatus buvo galima nustatyti, kad
egzistuoja tarpusavio s3saja tarp savimotyvacijos ir jsitraukimo. Taip pat jsitraukimas veikia, kaip
mediatorius savimotyvacijos ir ketinimo iseiti i§ darbo sgsajoje. Tuo tarpu vidinis darbdavio

ivaizdis moderuoja savimotyvacijos ir jsitraukimo s3saja.

Taigi, pagal gautus rezultatus buvo galima prieiti iSvados, kad visi i§ aukS¢iau minéty konstrukty
yra tarpusavyje susije ir norint pasiekti geresniy darbo rezultaty reikia atkreipti démesj j juos visus.

Ypatingai, sickiant sumazinti darbuotojy ketinimg iseiti i§ darbo.
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SUMMARY

The main goal of this paper is to find the possible connections between inner brand image, self-
motivation, engagement and the intention to leave the job while looking over the existing literature

and to prove them while conducting this research.

The paper consists of three main parts: analysis of the existing literature, methodology of the

research and the results, conclusions and recommendations of the research.

The literature analysis describes the definitions of inner employer image, self-motivation and work
related engagement and the connections that they have with other important processes and goals
of an organisation. In this part, the significance of each of the previously mentioned parts is also

defined.

After the literature analysis part the author introduces the methodology of the research, the model
of the research and the instruments used in the research. While conducting the research a survey
was used to gather data and for each of the instruments Cronbach alpha index was calculated. To
evaluate the inner employer image a questionnaire of 22 statements was used, and its scoring was
provided using the Likert scale. After calculating the reliability of the questionnaire a score of 0,92
in the Cronbach alpha index was concluded. To evaluate self-motivation N. Hallo’s (2005) EI
questionnaire, but only self-motivation scale, was used. Cronbach alpha index score for this part
was 0,85, which shows a high reliability of the questionnaire. To evaluate engagement a shortened
version of the Utrecht questionnaire was used, which, after calculating, had a score of 0,88 in the

Cronbach alpha index. The questionnaire consisted of 6 statements, which used a 7 grade Likert
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scale. Finally, for the evaluation of the intention of leaving the job, a six-statement questionnaire

was used, which had a score of 0,92 in the Crobach alpha index.

A total of 322 respondents took part in the research. According to the results, it was possible to
conclude that a connection between self-motivation and engagement exists. Also, engagement acts
as a mediator in the connection between self-motivation and intention to leave the job, whilst inner

employer image moderates self-motivation and engagement connection.

To conclude, according to the results, all of the above mentioned constructs are related with each
other and in order to achieve better work results a great attention has to be paid to all of them,

especially when trying to reduce employee intention of leaving the job.

56



PRIEDAI

PRIEDAS NR. 1 Tyrimo anketa

Gerb. Respondente,

Esu Vilniaus universiteto, Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy II kurso studenté.

Baigiamajj magistrinj darba raSau tema " Vidinio darbdavio jvaizdzio rySys su darbuotojy

savimotyvacijos ir jsitraukimo sgsaja bei ketinimu iSeiti i§ darbo". Prasau jusy atsakyti j Sios

anketos klausimus. Anketos uzpildymas truks iki 20 minu¢iy. Anketa yra anonimiska, todél Jiisy

pateikti atsakymai niekaip nebus susieti su Jisy asmeniniais duomenimis. Tyrimo rezultatai bus

naudojami tik mokymosi tikslais. IS anksto dékoju!

Vidinio darbdavio jvaizdzio vertinimo skalé

Pirmiausia noréciau paprasyti atidziai perskaitykite kiekvieng teiginj ir jvertinti savo

organizacija, kaip darbdavij. Kiekvienam i teiginiy pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo

varianta, kai 1 — visiSkai nesutinku, o 5 — visiSkai sutinku.

palaikantis ir skatinantis

kolektyvas

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutink | VisiSka
nesutinku nei nesutinku | u i
sutinku
Organizacija sukuria malonia 1 2 3 4 5
darbo aplinka
Dirbu jdomioje ir jaudinancioje 1 2 3 4 5
aplinkoje
Organizacija sitilo aukstos 1 2 3 4 5
kokybés produktus ir paslaugas
Organizacija sitilo inovatyvius 1 2 3 4 5
produktus ir paslaugas
Dirbu organizacijoje, kurioje yra 1 2 3 4 5
geri santykiai su vadovais
Dirbu organizacijoje, kurioje yra 1 2 3 4 5
geri santykiai su kolegomis
Dirbu organizacijoje, kurioje yra 1 2 3 4 5
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Organizacija vertina ir skatina

kiirybiskumo naudojima

Organizacija sukuria teigiamg

atmosfera

Dirbu organizacijoje, kuri man
suteikia ateities karjeros

perspektyvas

Dirbu  organizacijoje, kurioje
suteikiamos paaukstinimo

pareigose perspektyvos

Organizacija moka didesnj nei

vidutinj darbo uzmokestj

Darbas organizacijoje padeda jgyti
karjerai  padedancios  patirties

organizacijoje

Organizacijoje galiu pritaikyti

Zinias, jgytas kitose organizacijose

Dirbu organizacijoje, kurioje kitus

galiu iSmokyti to, kg moku pats

Organizacija  uztikrina  darbo

sauguma ir stabilumag

Organizacija yra socialiai

atsakinga

Organizacija yra orientuota |

klienta

Dirbu inovatyvioje organizacijoje,
kuri pasizymi | ateit] orientuotu

pozitriu

Didziuojuosi, kad dirbu bitent

Sioje organizacijoje

Si organizacija yra laikoma puikiu

darbdaviu

Dirbti Sioje organizacijoje

rekomenduociau ir kitiems
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Savimotyvacijos skalé

AtidZiai perskaitykite kiekvieng teiginj ir pasirinkite Jums labiausiai tinkantj atsakymo

varianta pagal nurodytas baly reikSmes, kai 1 visiSkai nesutinku, o 6 visi§kai sutinku.

Visiskai

nesutinku

IS esmés

nesutinku

IS dalies

nesutinku

IS dalies

sutinku

IS esmés

sutinku

Visiskai

sutinku

Kai reikia galiu biiti
ramus (-1) ir

démesingas (-a)

1

2

3

4

5

6

Kai reikia a$ galiu
susikoncentruoti |
Jvairias teigiamas
emocijas (pvz.
linksmuma, dziaugsma,

vidinj pakilimg)

Kai man nesiseka as
galiu lengvai prisiversti
vel ir vél atsitiesti ir

bandyti i§ naujo

AS stengiuosi
gyvenimiskas
problemas spresti

kiirybiskai

AS lengvai galiu pereiti
prie rimties,
pasirengimo ir

susitelkimo biisenos

Kai reikia a$ galiu

lengvai atsiriboti nuo

neigiamy emocijy

Isitraukimo vertinimo skalé
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AtidZiai perskaitykite kiekvieng teiginj ir pasirinkite Jums labiausiai tinkantj atsakymo

variantg apie savo jsitraukima i darbg pagal nurodytas baly reikSmes, kai 1- niekada, o 7 —

kasdien.

a$ atitruikstu nuo

kity

Niekada | Kelis Kartg per | Kelis Kartg per | Kelis Kasd
kartus per | ménesj ar | kartus per | savaite kartus per | ien
metus reciau ménesj savaite

Savo darbe as 1 2 3 4 5 6 7
jauciuosi

kupinas (-a)

energijos

Savo darbe 1 2 3 4 5 6 7
jauciuosi stiprus

(-1) ir aktyvus (-

i)

AS esu kupinas 1 2 3 4 5 6 7
(-a) entuziazmo

Mano darbas 1 2 3 4 5 6 7
mane jkvepia

AS esu visiskai 1 2 3 4 5 6 7
pasinéres (-usi)

1 savo darba

Dirbdamas (-a) 1 2 3 4 5 6 7

Ketinimo iSeiti i§ darbo skalé

AtidZiai perskaitykite kiekviena klausimg ir apibraukite labiausiai Jums tinkantj atsakymo

variantg
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Visiskai
nesutink

u

Nesutink

u

IS dalies
nesutink

u

Nei sutinku,
nei

nesutinku

I3
dalies
sutink

u

Sutinku

Visiska
i

sutinku

AS daznai galvoju
apie i8¢jimg i$ savo

dabartinio darbo

Ketinu i$eiti 1§ savo

dabartinio darbo

AS daznai galvoju
apie alternatyvy
darbo pobidj
(kitokig veikla, nei
mano dabartinés

pareigos)

Per artimiausius 12
ménesiy, as ketinu
ieskoti alternatyvos
savo dabartiniam

darbui

AS ieskau naujo

darbo

AS nuolat ieSkau

geresnio darbo
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Jasy Lytis: [] moteris [ vyras

JUSy amzius: .....ccoeeevveeveenneennnn.

Jusy iSsilavinimas:
[IPradinis

[] Pagrindinis

[ Vidurinis

[JAukstesnysis

[JAukstasis neuniversitetinis

[ Aukstasis universitetinis

Jisy organizacijos veiklos srities sektorius:
[ Viesasis

] Privatus

Jasy organizacijos veiklos sritis:
[] Informacinés technologijos
[ Prekyba

[] Gamyba

[] Logistika

[1 Paslaugy sektorius

[] Telekomunikacijos

[ Svietimas

Jisy organizacijos dydis:

[ iki 9 darbuotojy

[1 nuo 10 iki 49 darbuotojy
[] nuo 50 iki 249 darbuotojy



[] nuo 250 darbuotojy

Acit uz Jusy nuosirdzius atsakymus!

PRIEDAS NR. 2 Duomeny normalumo patikrinimo rezultatai tarp skirtingy konstrukty

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnova

Shapiro-Wilk

Statistic ~ df  Sig. Statistic df Sig.
jvaizdis ,190 322,000 ,870 322,000
a Lilliefors Significance Correction
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
isitraukimas ,123 322,000 ,934 322,000

a Lilliefors Significance Correction

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova

Statistic df
,119

ketinimas_iSeiti_i§_darbo 322

a Lilliefors Significance Correction

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova
Statistic df
,139 322

Sig.
savimotyvacija ,000

a Lilliefors Significance Correction

Sig.

Shapiro-Wilk

Statistic ~ df Sig.
,000 ,937 322
Shapiro-Wilk
Statistic df Sig.
,880 322,000

,000
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PRIEDAS NR. 3 Moderacijos analizé

Rssiiiiiiik PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.2 #efsststsbotatotototofofofofok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

sk st sfe sk s sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ki sk sk sk skoskoskokoskok

Model : 1
Y :isitrau
X :savimo

W :ivaizd

Sample
Size: 322

3k st sk sk s sk sk ok sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk skoskoskokoskok

OUTCOME VARIABLE:

isitrau

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
5214 2719 9087 39,5839  3,0000 318,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 4,2012 8335 5,0402 ,0000 2,5613 5,8411
savimo  -,3280 ,1976 -1,6599 ,0979 -7167 ,0608
ivaizd  -2223 2532 -8782 3805 -,7204 2758
Int 1 ,1974 0577  3,4191  ,0007 ,0838  ,3109

Product terms key:

Int 1 savimo X ivaizd
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Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,0268 11,6901 1,0000 318,0000 ,0007
Focal predict: savimo (X)

Mod var: ivaizd (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

ivaizd  Effect se t p LLCI  ULCI

3,1978  ,3032 ,0664 4,5664 ,0000 ,1725  ,4338
3,8912 4400 ,0767 5,7338 ,0000 ,2890  ,5910
4,5845 5769  ,1028 5,6097 ,0000 ,3745 ,7792

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
savimo ivaizd isitrau
BEGIN DATA.
3,7728 3,1978 4,6340
4,6123 3,1978 4,8885
5,4518 3,1978 5,1430
3,7728 3,8912  4,9961
4,6123  3,8912 5,3655
5,4518 3,8912  5,7350
3,7728 4,5845 5,3583
4,6123 4,5845 5,8426
5,4518 4,5845 6,3269
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

savimo WITH isitrau BY ivaizd .
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Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.

PRIEDAS NR. 4 Mediacijos analizé

sk PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.2 #efsskststatstatotototofofofok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

3k st sk sk s sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk skoskoskoskoskoskok

Model : 4
Y :isejim
X :savimo

M :isitrau

Sample
Size: 322

sk st sfe sk s sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ki sk sk sk skoskoskokoskok

OUTCOME VARIABLE:

isitrau

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3437 - ,1181 11,0937 42,8692 1,0000 320,0000 ,0000
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  3,2999 3259 10,1244 ,0000 2,6587 3,9412
savimo 4552 ,0695  6,5475  ,0000 3184  ,5920

3k st sk sk s sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk skoskoskoskoskok

OUTCOME VARIABLE:

isejim

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,5338 ,2850  2,0388 63,5624  2,0000 319,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,4772 5113 12,6670 ,0000 54711 17,4832
savimo ,2935  ,1011  2,9039  ,0039 ,0947 ,4924
isitrau  -,8570 ,0763 -11,2289 ,0000 -1,0072 -,7069

OUTCOME VARIABLE:

isejim

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,0482  ,0023  2,8357 ,7446  1,0000 320,0000 ,3888

Model
coeff se t p LLCI  ULCI
constant 33,6490  ,5248 6,9527 ,0000 2,6165 4,6816

savimo  -,0966 ,1120 -8629 3888 -3169 ,1237

#xwwrrnnnnss TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ####ttstssssss
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Total effect of X on' Y
Effect se t p LLCI ULCI c¢ps <c.cs
-,0966  ,1120 -8629 3888 -3169 ,1237 -,0574 -,0482

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI <c'ps c' cs
,2935  ,1011  2,9039  ,0039  ,0947 ,4924 1744 1464
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
isitrau  -,3901  ,0823 -5676 -,2461

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

PRIEDAS NR. 5 Moderuotos mediacijos analizé

ik PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.2 #efsstststokstototototofofofok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.athayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

sk st sk sk s sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk skoskoskokoskok

Model :7
Y :isejim
X :savimo
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M : isitrau

W :ivaizd

Sample
Size: 322

st st sk sk s sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk skoskoskokoskok

OUTCOME VARIABLE:

isitrau

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
5214 2719 9087 39,5839  3,0000 318,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI  ULCI
constant 4,2012 8335 5,0402 ,0000 2,5613 5,8411
savimo  -,3280 ,1976 -1,6599 ,0979 -7167 ,0608
ivaizd  -2223 2532 -8782 3805 -,7204 2758
Int 1 ,1974 0577 3,4191  ,0007 ,0838  ,3109

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,0268 11,6901 1,0000 318,0000 ,0007

Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
savimo ivaizd isitrau
BEGIN DATA.
3,7728 3,1978 4,6340
4,6123 3,1978 4,8885
5,4518 3,1978 5,1430
3,7728 3,8912  4,9961
4,6123  3,8912 5,3655
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5,4518 3,8912 5,7350
3,7728  4,5845 5,3583
4,6123 4,5845 5,8426
54518 4,5845 6,3269
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

savimo WITH isitrau BY ivaizd .

sk st sfe sk s sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ki sk sk sk skoskoskokoskok

OUTCOME VARIABLE:

isejim

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,5338 ,2850  2,0388 63,5624 2,0000 319,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6,4772 5113 12,6670 ,0000 54711 17,4832
savimo ,2935  ,1011  2,9039  ,0039 ,0947 ,4924
isitrau  -,8570 ,0763 -11,2289  ,0000 -1,0072 -,7069

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
,2935 1011 2,9039  ,0039  ,0947 ,4924

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

savimo  -> isitrau -> isejim

ivaizd Effect BootSE BootLLCI BootULCI
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3,1978 -2598 0842 -4443 -1138
3,8912 -,3771 ,0922 -5717 -,2137
4,5845 -4944 1229 7487 -,2653
Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
ivaizd -,1691 ,0736 -3056 -,0119

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.
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