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IVADAS

Aktualumas. Darbuotojy jsitraukimo didinimo galimybés yra pakankamai aktuali tema
tiek akademinéje, tiek verslo bendruomenéje. Isitraukimas laikomas vienu i§ svarbesniy
veiksniy, siekiant pagerinti imonés veiklos ir finansinius rodiklius. Remiantis atlikty tyrimy
rezultatais (Maslach et al., 2001; Saks, 2006; Shuck et al., 2011), auksti darbuotojy jsitraukimo
rodikliai didzia dalimi gali sumazinti darbo kaitos tikimybe, turi teigiamos jtakos darbuotojy
produktyvumui, psichologiniam klimatui, o taip pat aukstas jsitraukimo lygis neretai yra
siejamas su jmonés aukStesniais pelningumo rodikliais bei veiklos efektyvumu.

Taciau vis sunkiau prognozuojama ekonoming padétis, jvairiis imoniy susijungimai, etaty
mazinimai, darbo funkcijy perskirstymas, roboty naudojimas, automatizavimas ir dirbtinis
intelektas bei kiti struktiiriniai poky¢iai kelia grésme¢ darbuotojy darbo saugumui ir neretai
sukuria neaiskias darbo salygas (Shin et al., 2019; Karatepe et al., 2020). Nesaugumas darbe
(angl. job insecurity), kuris susijgs su nedarbo grésme arba baime ateityje netekti dabartinio
darbo, laikomas kliiitimi, trukdancia darbuotojy asmenybés augimui ir tobuléjimui (Staufenbiel
ir Konig, 2010) ir toliau kelia grésme¢ darbuotojams (Etehadi ir Karatepe, 2019; Shin et al.,
2019). Darbo aplinkoje, kurioje darbuotojai baiminasi galimo darbo netekimo, vadovybei
sunkiau islaikyti darbuotojus, kurie yra isitrauke i darba. Todél yra tikslinga identifikuoti ir
jvertinti pagrindinius veiksnius, lemiancius darbuotojy jsitraukimg, o jmonei svarbu juos
puoseléti, siekiant padidinti darbuotojy jsitraukimo j darba rodiklius.

Tuo pat metu mokslininkai pradéjo formuoti i§vadas, kad vyresnio amziaus darbuotojai
veikiausiai bus labiau jsitrauke i darba nei jaunesni jy kolegos. Po tokiy pirminiy iSvady
pateikimo buvo sukurtos karty teorijos, teigiancios, kad isitraukimui j darba jtakos turi ne
amzius, o skirtingos skirtingy karty darbo vertybes ir poziiiriai.

Empiriniais tyrimais (Hammill, 2005; Burke, 2005; Twenge et al., 2010) buvo bandyta
i8tirti skirtingy darbuotojy karty darbo vertybes ir poziiirj  darba, konkurencinius pranaSumus,
taciau nerasta jokiy jrodymy apie tyrimus, tirian¢ius jsitraukimo j darbg veiksnius, turin¢ius
jtakos skirtingy karty dalyvavimui. Siuo tyrimu siekiama itirti sasajas tarp veiksniy, darandiy
itaka skirtingy karty darbuotojy dalyvavimui ir jsitraukimui.

Ypatingai jsitraukimo i darbg problema aktuali Siuolaikinéje visuomeng¢je bei pandemijos
salygomis, kai daugelis organizacijy bando persiorientuoti j nuotolinj darba, tod¢l gali tapti vis
sunkiau uztikrinti darbuotojy jsitraukima.

Darbo moksliné problema — jvertinti jsitraukimo i darbg veikiancius veiksnius.

Tyrimo objektas — jsitraukimg i darbg veikiantys veiksniai.

Hipotezé. Isitraukima j darbg veiksniai priklauso nuo karty.
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Tikslas — jvertinti jsitraukima lemianciy veiksniy itaka darbuotojy isitraukimui,
atsizvelgiant i karty skirtumus.

UZdaviniai:

1. ISanalizuoti jsitraukimo j darbg teorinius veiksnius.

2. Isanalizuoti teorinius darbuotojy jsitraukimo modelius, siekiant identifikuoti darbuotojy
isitraukimg lemiancius veiksnius.

3. ISanalizuoti, kokig jtaka turi darbuotojy amzius ir skirtingos kartos jsitraukimui j darba.

4. Atsizvelgiant | karty teorija, iStirti, kokj poveiki darbuotojy isitraukimg lemiantys
veiksniai turi aktyviy darbo rinkoje darbuotojy jsitraukimui.

5. Pateikti i§vadas ir pasitlymus.

Tyrimo metodai: literatiros analiz¢ ir sintez¢, kiekybiné apklausa, statistiniy duomeny
analiz¢, naudojant Siuolaikinius metodus (koreliacijos ir determinacijos koeficientus, tiesing
regresija), sintez¢, palyginimas, loginis mastymas, grafinis vaizdavimas.

Tyrimo struktiira. Pirmame skyriuje pateikiama jsitraukimo j darbg sampratos analiz¢,
teoriniy jsitraukimo ] darbg modeliy analizé, skirtingy amziaus grupiy ir karty darbuotojy
jsitraukimo ] darbg ypatumai. Antrame skyriuje apraSoma tyrimo metodologija, iSskiriami
pagrindiniai empirinio tyrimo uzdaviniai ir sudaroma tyrimo schema. Tre¢iame skyriuje
atliekamas veiksniy, lemianciy jsitraukimg i darba, poveikio skirtingy karty isitraukimui i darbg
tyrimas, remiantis apklausos ir koreliacinés regresinés analizés. Remiantis tyrimo rezultatais,
pateikiamos iSvados ir pasiiilymai.

Darbo praktiné reikSmé. Kadangi baigiamajame darbe pateikiama iSsami moksliniy
Saltiniy analize jsitraukimo j darbg tematika, darbas gali buti reikSmingas bakalauro studijy
krypties studentams. Taip praktinio tyrimo rezultatai gali buiti jdomis ir reik§mingi jmonéms,

atliekancioms savo darbuotojy jsitraukimo vertinimus.
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1. ISITRAUKIMO | DARBA TEORINIAI ASPEKTAI

Darbdaviai Lietuvoje ir visame pasaulyje vis daugiau démesio skiria savo darbuotojams,
ju lukes¢iams ir isitraukimui i darbg. Tai tampa svarbiu veiksniu siekiant uztikrinti jmonés
produktyvuma, veiklos efektyvuma bei teigiamg jtakg regiono ekonomikai, nes taip stengiamasi
iSlaikyti gerus specialistus, kuriamas teigiamas organizacijos klimatas. Tod¢l, siekiant suprasti
darbuotojy jsitraukimg lemiancius veiksnius, svarbu atlikti jsitraukimo j darba sampratos

analize.
1.1. Isitraukimo j darba sampratos analizé

Vienas i§ pozityvaus organizacinio elgesio komponenty yra jsitraukimas j darbg. Tai
palyginti nauja koncepcija, o jsitraukimas ] darbg yra apibiidinamas kaip pozityvios
psichologijos poveikio zmogiSkiesiems iStekliams rezultatas, sutelkiant démesj | optimalius
rezultatus ir teigiamg darbo patirti (Schaufeli & Bakker, 2004).

Darbuotojy jsitraukimo tyrimy pradzia kildinama i§ motyvacijy teorijy (Maslow, 1954;
Havighurst, 1954). Ypatingai Siose teorijose buvo akcentuojamas darbuotojo vertés
organizacijai suvokimas, lojalumas ir jsitraukimg ] organizacijos veiklas bei noras biiti
organizacijos dalimi (James et al., 2011).

Pirmasis jsitraukimo (angl. engagement) savoka savo darbuose panaudojo Kahn (1990),
apibrézdamas jsitraukimg kaip biiseng, kurig patiria darbuotojai per darbo vaidmenis,
investuodami asmenine energija ir jusdami emocinj susijungimg su savo darbu. Isitraukimas
gali biiti apibréziamas kaip teigiamo ir apdovanoto energingumo, atsidavimo ir jsijautimo
jausmas darbe (Schaufeli & Bakker, 2004). Energingumas — tai didelis energijos ir protinio
atsparumo lygis bei noras i$likti sunkumy akivaizdoje (Schaufeli & Bakker, 2004). Atsidavimas
reiSkia stipry isitraukimo, entuziazmo ir pasididziavimo savo darbu jausmg, o isisavinimas
apibiidinamas kaip visiSkas jsitraukimas j savo darbg; kai Zmogus praranda laiko pédsakus ir
sunkiai atsiriboja nuo darbo (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).

Si gerai istirta jsitraukimo konceptualizacija yra pagrindiné darbo paklausos ir istekliy
(JD-R) darbuotojo gerovés modelio (Bakker & Demerouti, 2007) dalis, kurioje teigiama, kad
sumazinus darbo poreikj (pavyzdziui, didelj darbo kruvi, vaidmeny konflikta, prastas aplinkos
salygas) ir padidinus asmeninius iSteklius (pavyzdziui, socialing parama, savarankiSkuma,
atsparuma), padidéty darbo jsitraukimas ir sumazéty perdegimo ar streso tikimybé (Bakker,

2011; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007).
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Isitraukimo ] darba sgvoka taip pat gali buti apibréziama kaip pozityvi, patenkinanti, su
darbu susijusi proto biisena (Schaufeli, Salanova et al., 2002). Isitraukimas j darba susideda i§
trijy emociniy-pazintiniy biiseny:

1. Energijai buidingas didelis protinis atsparumas dirbant, noras investuoti (pastangos) |
darbg ir atkaklumas atlickant darbing¢ veikla.

2. Atsidavimas reiskia entuziazmo, pasididziavimo ir i§§tikio darbui jausma.

3. Pasinérimas reiSkia susikaupimg ir jsitraukima i darba.

Schaufeli, Salanova ir kt. (2002) nustaté, kad visos trys uzduoties konstrukcijos buvo
neigiamai susijusios su trimis perdegimo matmenimis (emocinis i§sekimas, nuasmeninimas ir
asmeninio pasitenkinimo stoka) tiek studenty, tiek dirbanciyjy imtyje. Schaufelli ir Bakker
(2004) darbuotojy jsitraukimo vertinimui pasitilé Utrecht darbuotojy isitraukimo skale, kurig
sudaro 17 teiginiy, kurie susij¢ su jsitraukimg apibiidinan¢iomis komponentémis (emocinémis-
pazintinémis biisenomis) (zr. 5 lentel¢).

Véliau Schaufeli ir kt. (2006) pasitilé sutrumpintg Utrecht skalés versija, kurig sudaré 9
elementai — UWES-9. Nors UWES-9 skal¢ yra gerokai trumpesné, ji paaiskina apie 80%
UWES-17 svyravimo ir laikui bégant yra stabilesné. Taigi, Siuo metu pirmenybé kai kuriuose
tyrimuose teikiama UWES-9 vertinimo skalei.

Universalioji UWES-17 skalé su tam tikromis modifikacijomis buvo naudojama ir
kituose moksliniuose tyrimuose (Karatepe et al, 2019; Tsaur et al, 2019). Dalyviy
(respondenty) buvo prasoma nurodyti, kaip daznai jie jautési jsitrauk¢ i darba, naudojant
atsakymy reikSmes nuo ,,6 = visada“ iki ,,0 = niekada“.

Viena i§ svarbiausiy teigiamy darbuotojy isitraukimo savybiy yra tai, kad jsitraukimas
yra laikomas prieSingybe perdegimo biuisenai. Darbuotojai, energingai jsitrauk¢ j savo darbo
veiklas bei vertinantys save kaip galinCius atlikti bet kurias darbines uzduotis, yra prieSpriesa
ju kolegoms, kurie kencia nuo perdegimo biuisenos darbe (Schaufelli, Bakker, 2004).

Isitraukimas i darba neturéty biiti tapatinamas su kitomis sagvokomis, nors kalbant apie
isipareigojimus darbui, pasitenkinimg darbu ir dalyvavima yra randama tam tikry panaSumy
(Maslach et al., 2001; Schaufeli, 2013). Isitraukimas j darbg gali gerokai virSyti jsipareigojimus,
nes Siame koncepte samdomi darbuotojai jvardijami kaip Zmonés, kurie yra ne tik atsidave
darbui, bet ir asmenys, kurie visiSkai atitinka organizacijos tikslus ir kurie labai stengiasi
prisidéti (BlessingWhite, 2012). Maslach et al. (2001) laikési nuomonés, kad jsitraukimas (angl.
engagement) akivaizdziai skiriasi nuo pasitenkinimo darbu (angl. job satisfaction) ir
dalyvavimo (angl. involvement) asmeninio pasitenkinimo ir energijos poZziliriu. Anot §iy
mokslininky, i$sipildymas ir energija gali buti siejami su jsitraukimu, taciau kitose dviejose

sgvokose to néra aiSkiai pastebéta. Todeél galima daryti iSvada, kad sgvokos (isitraukimas,
8
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jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu) yra susijusios, taCiau jsitraukimas apima gilesnj
gerovés, emociniy ir elgesio reakcijy aspekta, pavyzdziui, dziaugsmga ir iSsipildyma darbe
(Crabtree, 2005; Hallberg & Schaufeli, 2006; Schaufeli et al., 2002).

Daugelyje vélesniy tyrimy buvo tiriamas ir analizuojamas darbuotojy jsitraukimas
Jvairiose pramoneés Sakose, pavyzdziui, sveikatos prieziiiros (Keyko et al., 2016; Lepisto et al.,
2018), svietimo (Buri¢ & Macuka, 2018) ir socialinio darbo (Ravalier, 2018) srityse.

Douglas et al.(2016) savo tyrime nagrin¢jo laiko valdymo elgesio ir darbo jsitraukimo
konstruktyvumo pagristuma, apibrézta kaip pozityvia su darbu susijusig proto biisena. Jy atlikto
tyrimo rezultatai parode, kad tie, kurie yra aukstesni tiek laiko valdymo veikloje, tiek darbe, yra
labiau linke efektyviai naudoti laikg ir maziau iSsiblaske. Nors labiau tikétina, kad asmenys,
geriau valdantys laika, dirbs tvarkingai, taciau labiau isitrauke i darbg asmenys grei¢iau apdoros
ir supras turimg informacijg.

Duraisingam et al. (2020) savo atliktame tyrime iSnagrin¢jo jvairius numatomus
Australijos alkoholio ir narkotiky sektoriaus nevyriausybiniy darbuotojy isitraukimo i darba
prognozavimo biidus. Jy atliktame tyrime pagrindiniai veiksniai, lemiantys jsitraukimg buvo
didesnis amzius, gera vadovavimo kokybé, didesnis vaidmens aiSkumas, stipri socialiné
parama, profesinio augimo galimybés ir didelis atsparumas. Lyderystés kokybé buvo svarbi
visy dalyvavimo Siame tyrime sudedamyjy daliy, pabrézianti gero vadovavimo svarbg siekiant,
kad darbuotojai biity motyvuoti ir dirbty savo darba (Giallonardo et al., 2010; Schaufeli, 2017).
Tai patvirtina kity tyrimy iSvadas, kuriose teigiama, kad geras vadovavimas siejamas su
motyvuotais, jsipareigojusiais, jsitraukusiais ir patenkintais darbuotojais (Broome et al., 2009;
Graf et al. 2016).

Afsar ir kt. (2020) savo moksliniame darbe tyré kaip kulttirinis intelektas gerina inovatyvy
darbuotojy elgesj per jsitraukimo j darbg ir tarpusavio pasitikéjimo prizm¢. Rezultatai parodeé,
kad kultirinis intelektas gali labai paveikti naujoviska darbuotojo elgesi darbe. Taip pat
atskleide, kad tiek jsitraukimas j darba, tiek tarpasmeninis pasitikéjimas i§ dalies lemia kultiiros
intelekto poveiki novatoriSkam darbo elgesiui.

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, pateikiama teoriniy jsitraukimo i darbg

sampraty suvestiné (zr. 1 lentele).



10

1 lentelé. Isitraukimo j darba sampraty suvestiné (sudaryta autoriaus, remiantis mokslinés
literatiiros analize)

Autorius, metai Isitraukimo i darbg samprata

Kahn, 1990 Isitraukimas apibréziamas kaip biisena, kurig patiria
darbuotojai per darbo vaidmenis, investuodami asmening

energijg ir jusdami emocinj susijungima su savo darbu.

Maslach et al., 2001 Isitraukimas — tai i$sipildymas ir energija.

Harter et al., 2002 Darbuotojy  jsitraukimas —  ,individo  isitraukimas,

pasitenkinimas ir entuziazmas darbui®.

Schaufeli, Salanova et al., | [sitraukimas j darbg apibréziamas kaip pozityvi, patenkinanti,

2002 su darbu susijusi proto biisena.
International Survey | Darbuotojy jsitraukimas yra darbuotojo pazinimo, elgesio ir
Research, 2003 atsidavimo imonei, kurioje dirba, kompleksas.

Schaufeli & Bakker, 2004 | [sitraukimas j darbg tai pozityvios psichologijos poveikio
zmogiSkiesiems iStekliams rezultatas, sutelkiant démesj i

optimalius rezultatus ir teigiamg darbo patirt;.

Crabtree, 2005; Hallberg & | Isitraukimas apima gilesnj gerovés, emociniy ir elgesio

Schaufeli, 2006; Schaufeli | reakcijy aspekta.

et al., 2002.

Roberts, 2006 Isitraukimas yra labiausiai susij¢s su esama dalyvavimo darbo
rinkoje ir srauty struktiira.

Bakker, 2011, p. 265 Isitraukimas j darbg apibréziamas kaip ,,aktyvi, pozityvi su

darbu susijusi busena, kuriai biidingas energingumas,

atsidavimas ir jsisavinimas

Apibendrinant pagrindines jsitraukimo j darba sampratas, galima teigti, kad isitraukimas
1 darba yra tokia darbuotojo biisena, kai jis randa prasme darbe, o darbui skiria reikSminga savo

laiko dalj ir orientuojasi | optimaliy rezultaty siekima.
1.2. Teoriniy jsitraukimo j darba modeliy analizé

Daugelis empiriniy tyrimy, susijusiy su darbuotojy isitraukimu, yra siejami su pirmine
Kahn (1990) koncepcija, kuri buvo kildinama i§ Maslow poreikiy piramidés. Remiantis Kahn
(1990) koncepcija svarbiausi veiksniai suvokiant jsitraukimg ir nejsitraukimag darbe yra

prasmingumas, saugumas, prieinamumas. Prasmingumas priklauso nuo darbo pobtidzio, darbo
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funkcijy, uzduociy ir vaidmeny charakteristiky. Socialinés aplinkos veiksniai, tokie kaip
tarpasmeniniai santykiai, vadovavimo stilius, taikomos socialinés normos, turi jtakos saugumo
veiksniui. Prieinamumui jtakos turi asmeniniai resursai, kuriuos zmogus gali naudoti.
Atsizvelgiant 1 Kahn (1990) pasiilyta modeli (1 pav.), darbuotojas isitraukia i darba, kai
prasmingumo, saugumo ir prieinamumo poreikiai yra patenkinami. Tokiu atveju darbas yra

VW —

prieinami (Schaufeli, 2013).

Prieinamumas

Prasmingumas

1 pav. Isitraukimo i darbg modelis (Kahn, 1990)

Tuo tarpu Bakker ir Demeroutti (2007) pasitlé darbo poreikiy—istekliy modelj, kuris
paremtas prielaida, kad visi veiksniai gali biiti sugrupuoti j dvi pagrindines kategorijas — darbo
iStekliai ir darbo poreikiai, neatsizvelgiant | tai, kad kiekviena pareigybé gali turéti specifinius
rizikos veiksnius, susijusius su patiriamu stresu darbe. Darbo poreikiai apima protinius,
emocinius, fizinius, socialinius veiksnius, reikalaujancius fiziniy pastangy ir psichologiniy
jgidziy, tuo tarpu darbo iStekliai apima tokius psichologinius, fizinius, socialinius ar
organizacinius aspektus, kurie butini siekiant pagrindiniy darbo tiksly, sumazinantys darbo
poreikius ir su jais susijusius fiziologinius ar psichologinius kastus bei veikiantys asmeninj
mokymasi bei tobuléjimg (Bakker, Demerouti, 2007).

Chalofsky ir Krishna (2009) darbuotojy isitraukimo sampratos atsiradima kildino i$
Maslow ir kity motyvacijos teorijy pradininky ir darbuotojy isitraukimo pagrindiniu veiksniu
laiké darbuotojy motyvacija. Darbo prasmé buvo apibiidinama trimis dimensijomis — saves
atidavimu, darbu ir balanso pojuciu tarp darbo ir saves atidavimo. Remiantis jy pasiiilyta teorija,
pagrindinis jsitraukimo veiksnys — prasmeés ir prasmingumo pojitis darbe. Taip pat Sie autoriai
pabréz¢ rysio tarp organizacijos misijos ir darbuotojy isitraukimo svarbg. Chalofsky ir Krishna
(2009) atliktame tyrime buvo tiriamas jmoniy indélis i darbuotojy darbo, Seimos, laisvalaikio
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ir asmeniniy poreikiy patenkinimg. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, galima teigti, kad
imonés vadovavosi filosofija, kad jei bus uztikrintas darbo ir asmenio gyvenimo balansas,
darbuotojas bus labiau atsidaves ir jsipareigojes savo atlickamam darbui, o tuo paciu ir imonei,
kurioje dirba.

Bledow ir kt. (2011) pasiiilé emocinés kaitos jsitraukimo j darba modelj (2 pav.). Sis
modelis remiasi prielaida, kad darbuotojo isitraukimas i darbg vyks tik tada, kai bus pereinama
i§ neigiamy ] teigiamy emocijy busenas. Isitraukimo j darbg rodikliai bus zemi tol, kol
darbuotojas liks neigiamy emocijy biisenoje ir nepatirs teigiamy emocijy. Peréjus | teigiamy
emocijy biiseng, negatyvios emocijos gali motyvuoti ir jsitraukimas | darba gali padidéti,
kadangi neigiamos emocijos rodo, kad darbe nesiseka ir reikia imtis atitinkamy veiksmy

(Bledow et al., 2011).

Emocijy
- eréjimas (i . . .
Neigiamos . neiJgiamq(j Isitraukimas 1
€mocijos teigiamas) darba

2 pav. Emocinés kaitos jsitraukimo j darba modelis (sudaryta autoriaus, remiantis Bledow
etal., 2011)

Christian et al. (2011) praplété Kahn (1990) pasitlyta isitraukimo koncepcijos idéja
papildydamas Macey ir Shneider (2008) identifikuotais veiksniais, salygojanciais individo
norus nukreipti asmening energija savo darby atlikimui, siekiant aukStos kokybeés, bei kity
tyrimy rezultatais ir pristaté savo darbo jsitraukimo teorini modelj, susiejant] jsitraukima
lemianéius veiksnius su pasekmémis (3 pav.). Sis modelis sujungé kity tyréjy identifikuotus
darbuotojy jsitraukimo veiksnius ir atspindéjo koreliacijg tarp Siy veiksniy ir darbo atlikimo
rezultaty, t. y. pasekmiy.

Anitha (2014) nustaté, kad darbo aplinka, rySiai su kolegomis ir visa komanda, jmonés
vidaus politika, mokymy ir karjeros galimybés — tai veiksniai, kurie daro poveikj darbuotojy
jsitraukimo lygiui.

Visi kiti mokslininky tyrimai buvo atliekami anks¢iau iSvardinty teorijy pagrindu,
papildant naujais ar modifikuojant anksciau iSskirtus veiksnius. Pavyzdziui, Pitt-Catsouphes ir
Matz-Costa (2009) savo atlikto tyrimo pagrindu, patvirtino, kad lankstumas yra ypatingas

svarbus veiksnys, turintys jtakos bet kurio amziaus darbuotojy jsitraukimui. Tyrimo rezultatai
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leido formuluoti i§vada, kad darbuotojai su reikiamu lankstumo lygiu biina labiau jsipareigoje

imonei, kurioje dirba, nei darbuotojai, kurie lankstumu nepasizymi.

Jsitraukima lemiantys veiksniai Pasekmés

*DARBO CHARAKTERISTIKOS *DARBO JSITRAUKIMAS *DARBO ATLIKIMAS
eAutonomija
eUzZduociy jvairove
eUzduociy reikSmingumas
eProblemy sprendimas
eDarbo sudétingumas
*Grjztamasis rysys
eKolegy palaikymas

eFiziniai poreikiai *DARBO POZIURIS
eDarbo sglygos ¢ Pasitenkinimas darbu
*LYDERYSTE ¢ Organizacinis jsitraukimas
eTransformaciné e |sitraukimas j darba
eLyderio-nario mainai
*ASMENINES

CHARAKTERISTIKOS
eSaziningumas
eEkstravertiSkumas
*Proaktyvumas

3 pav. Isitraukimo teorinis modelis (sudaryta autoriaus, remiantis Christian et al., 2011)

,»Aon Employee Engagement* modelyje (4 pav.) pateikiama iSsami informacija apie
isitraukimo poveikj verslui, patj darbuotojy isitraukimg ir darbo patirties veiksnius, lemiancius
didesnj isitraukimg (2018 Trends in Global...).

Remiantis Siuo pateikiamu modeliu, kiekvienais metais ,,Aon“ vertina darbuotojy
jsitraukimg daugiau nei 1000 jmoniy visame pasaulyje. Jy vertinimai atliekami remiantis
daugiau nei 8 mlin. darbuotojy atsakymy 2016 ir 2017 m. duomenimis, jmonés atstovauja
daugiau nei 60 pramonés Saky. Remiantis jy atlikto tyrimo rezultatais, galima identifikuoti
pagrindinius globalius jsitraukimg lemiancius veiksnius pastaraisiais metais:

- Apdovanojimai ir pripazinimas;

- Lyderyste;

- Karjeros ir saves tobulinimo galimybés;
- Organizacijos infrastruktira;

- Darbo uzmokestis.
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eBendradarbiavimas
eDémesys klientui
eSprendimy priémimas
PPN ®lvairové ir jtrauktis
eJgalinama infrastruktira

eDarbo saugumas
sRizika
eSaugumas
eTolesni tyrimai
eTolesni tyrimai

e]galinimas / autonomija )
eDarbo uzduotys
eDarbo ir gyvenimo balansas

Darbas ePasitenkinimas darbu

ePrekés Zenklas )
eKarjeros plétra

*Veiklos valdymas
eApdovanojimai ir pripazinimas
eTalenty ir personalo atranka )

Talenty
sutelkimas

*Vlyresnysis lyderis
eVadovas

4 pav. ,,Aon“ jsitraukimo modelis (sudaryta autoriaus, remiantis 2018 Trends in Glabal...)

Chandani ir kt. (2016) savo tyrime analizavo jvairius veiksnius, turinéius jtakos
darbuotojy jsitraukimui organizacijoje. Vienas i§ tokiy veiksniy yra karjeros galimybeés.
Imonés, kuriose pagrinde dirba labai aktyviis darbuotojai, suteikia jiems nemazai galimybiy
igyti papildomy jgudziy, ugdyti savo geb¢jimus, jgyti Ziniy ir taip iSnaudoti savo potencialg.
Karjeros tobulinimo praktika padeda imonéms iSlaikyti talentingus darbuotojus ir uZztikrinti
asmenines tobul¢jimo plétros galimybes (Chandani ir kt., 2016). Neeta (2011) taip pat
akcentavo, kad darbuotojai yra linke investuoti i imones, kurios investuoja i savo darbuotojus,
planuojant jy karjeros galimybes. Sandeep ir kt. (2008) iSskyré karjeros galimybes kaip vieng
pagrindiniy darbuotojy isitraukimo veiksniy. Andrew ir Saudah (2012) savo tyrimais jrod¢, kad
tinkamas darbuotojy tobuléjimas per mokymus ir igiidziy tobulinima gali paskatinti darbuotojus
isitraukti j darba. Ne ka maziau svarbus veiksnys yra efektyvus talenty valdymas. Talenty
valdymo strategija, kurig sudaro karjeros planavimas, organizavimas jvairi parama ir paskatos,

gali lemti didesnj isitraukimg i darbg ir sumazejusj organizacijos aktyvumg (Chandani ir kt.,
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2016). Sumit (2013) kaip vieng i§ svarbiy veiksniy iSskyre lyderyste. Darbuotojai vis labiau
jsitraukia  organizacija, kai mato, kad juos giria ar vertina tiesioginiai vadovai, jiems skiriamas
vadovybés démesys (asmeniniai pokalbiai ar pan.). Kerstin ir kt. (2010) iSskyré tokj veiksnj
kaip jmonés vertybés ir politika. Zmogiskyjy istekliy praktika ir politika atlieka svarby
vaidmen] nustatant darbuotojy ir darbdaviy santykius. Remiantis atliktais tyrimais, buvo
nustatyta, kad néra tiesioginio rySio tarp zmogiskyjy istekliy praktikos ir politikos bei
darbuotojy jsitraukimo arba daugumoje atveju jis yra netiesioginis. Siekiant didesnio
darbuotojy isitraukimo, darbuotojai turéty jausti, kad jy imonés vertybés yra aiskios ir
nedviprasmiskos (Kerstin et al., 2010).

Robert ir Niru (2009) teige, kad ne ka maziau svarbus veiksnys yra pagarbus elgesys su
darbuotojais. Jy atlikti tyrimai rod¢, kad seékmingos organizacijos yra linkusios gerbti savo
darbuotojy indélj ] organizacijg ir savybes, nepriklausomai nuo darbuotojy darbo lygio. Vadovo
poziiiris i darbuotoja ir sgziningas elgesys su darbuotojais vercia darbuotojus jaustis vertinamais
ir tokiu biidu didina jtraukimg i darbg. Taip pat galima iSskirti tokj veiksnj kaip imongés etinio
elgesio standartai. Organizacijos etikos standartai prisideda prie darbuotojo jsitraukimo. Tai,
kaip darbuotojai pasirengg palaikyti jmonés teikiamas paslaugas ir produktus, priklauso nuo jy
poziiirio | paslaugy ir prekiy kokybe. Didesnis darbuotojy jsitraukimas taip pat susijes su
didesniu klienty jsitraukimu. Imonés jvaizdis, kurj suvokia darbuotojai, taip pat lemia
darbuotojy jsitraukimo lygi (Chandani ir kt., 2016). Aamir (2013) akcentavo galimybiy svarba.
Anot jo, darbuotojai mano, kad jie turéty turéti galimybe iSreiksti savo nuomong dél sprendimy,
kurie lemia jy tiesioginiy darbo funkcijy atlikimg. Kai kuriose imonése tuo tikslu kuriama
sudétinga ir patikima aplinka, kurioje darbuotojai raginami nesutikti su vyraujancia tradicine
praktika, diegti naujoves ir padéti organizacijai tobuléti. Darbuotojy gebéjimas ir suteikta
vadovybés galimybé iSreikSti savo nuomong vadovams turi jtakos darbuotojy isitraukimui
(Aamir, 2013). Darbuotojy isitraukimas paprastai biina didesnis, kai vadovai savo darbuotojams
suteikia vienodas galimybes tobuléti. Nustatyta, kad jei darbuotojai po atlikto jy veiklos
vertinimo maté informacinj ir paskirstymo teisinguma, jie pasizyméjo geresne savijauta ir
didesniu darbuotojy isitraukimu, todél saziningas elgesys — yra svarbus veiksnys (Alan, 2006).
Kitas svarbus darbuotojo jsitraukimo lygio vertinimo kriterijus yra teisingas darbuotojo veiklos
jvertinimas. Organizacija pagal atitinkamg vertinimo metodika, kuri, turi buti Zinoma visiems
darbuotojams, vertindama darbuotojus lemia didesnj jy jsitraukimo lygj. Vadovo ir darbuotojo
bendravimas apie veiklos lukescius ir pareigy aiSkuma, susijusj su darbuotojo vaidmeniu, taip
pat padidina jsitraukimo lygj. Tiksly nustatymas teigiamai veikia darbuotojy jsitraukima, o tai
savo ruoztu teigiamai veikia optimizma darbo vietoje ir galiausiai teigiamai veikia individualius
rezultatus (Kenneth, Bobby, 2009).
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Darbo uzmokestis ir premijos ypatingai svarbus veiksnys, turintis jtakos darbuotojy
jsitraukimui. Kiekviena jmon¢ turi turéti motyvuojancia darbo uzmokescio sistemg. Siekiant
padidinti jsitraukimo lygj, darbuotojui turi biiti mokamas jj motyvuojantis darbo uzmokestis ir
suteikiamos kitos naudos. Kaip skatinamosios priemonés galéty biiti padidintas bazinis
atlyginimas, piniginés premijos, jmonés akcijy jsigijimo galimybés. Siekiant, kad Sios
priemongs biity veiksmingos ir padidinty darbuotojy isitraukima, darbdaviai turéty prisidéti prie
darbo viety gerinimo, veiklos rezultaty ir kt. dalyky (Chandani ir kt., 2016). Taip pat nustatyta,
kad jsitraukimo lygis susijes ir su saugumo jausmu dirbant. Todél visos imonés turi uztikrinti
tinkamas darbuotojy saugos ir sveikatos sistemas (Chandani ir kt., 2016). Remiantis Derek ir
kt. (2007), pasitenkinimas darbu yra Zingsnis j jsitraukima, tod¢l organizacijai svarbu suderinti
darbo tikslus su individualiais darbuotojo tikslais, kad jis jaustysi patenkintas dél savo darbo.
Darbuotojai, turintys didesnj savarankiSkumo lygj, yra labiau linke dirbti, todél ir i darbg i
labiau jsitrauke. Tikétina, kad darbuotojai, kurie yra paslaugesni, savo motyvacijg gali valdyti
nustatydami ambicingus tikslus ir taip biiti labiau jsitrauke i darbg. Taip pat galima iSskirti, kad
kuo didesnis yra tariamas bendradarbio ir vyresniy darbuotojy panaSumas, tuo didesnis yra
jsitraukimas, kai pasitenkinimo lygis yra aukStesnis, o0 maZesnis — jsitraukimas, kai Zzemesnis
pasitenkinimo lygis. Taip pat yra iSskiriami tokie veiksniai kaip draugiSska Seima, talenty
pripazinimas ir komunikacija. Yra manoma, kad jsitraukimas atsiranda, kai darbuotojas
uzmezga emocinj ry$j su organizacija dél organizacijos teikiamos naudos jo Seimai. Taip pat
imon¢s vadovai turi kurti tokias darbo vietas, kad jy darbuotojai galéty didZiuotis darbu ir taip
suteikti jiems tapatybe, savarankiSkuma, konstruktyvy griztamaji rySj ir uzduoliy
reik§mingumg, taip pat investuoti | talentingy darbuotojy, kurie yra parengti ir tinkamai
pasirengg, kvalifikacijos ir dabartiniy jgudziy tobulinimg. Pazymétina, kad ilgalaikis
bendradarbiavimas prasideda nuo gery darbdaviy ir darbuotojy bei bendradarbiy
komunikavimo (Chandani ir kt., 2016). Nwamaka ir Bryan (2012) atliktas tyrimas parodé, kad
glaudziai susije¢ tarpusavyje yra jsitraukimas | darbg ir darbo ypatybés. Taip pat ne kg maziau
svarbils yra emociniai veiksniai, tokie kaip racionalumas, kuris daznai siejamas su asmeniniu
pasitenkinimu ir jkvépimo pojiuciu. Teigiamos emocijos turi teigiamg poveiki jsitraukimui ]
darba. Taip pat iSskiriamas produktyvumo veiksnys. Isitrauke darbuotojai prisiriSa prie savo
tiesioginiy uzduociy ir veiklos darbe. Tokie darbuotojai nuolat sunkiai dirba siekdami savo
tiksly, kuriy reikia jy uzduotims atlikti. Jie taip pat geranoriskai atliecka papildomg darba.
Taciau, kai darbuotojas neigiamai vertina savo darba, jis greiCiausiai viska darys atvirksc¢iai.
Pabréztina, kad labai svarbios yra ir asmeninés savybés. Tokios individualios asmenybés
savybés, kurias demonstruoja samdomi darbuotojai, kaip darbStumas, vidiné kontrolé, auksta

savigarba ir aktyvumas, lemia didesnj isitraukimo i darbg lygi (Chandani ir kt., 2016).
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Atsizvelgiant 1 mokslininky tiriamg veiksniy jvairove, yra pateikiama apibendrinta

informacija, iSskiriant pagrindinius veiksnius, turin¢ius poveikj darbuotojy isitraukimui j darbg

(2 lentelé).

2 lentele. Veiksniai, turintys jtakos darbuotoju jsitraukimui j darba (sudaryta autoriaus)

Veiksniai, turintys poveikj jsitraukimui j Autoriai
darba
Saugumas Kahn, 1990; 2018 Trends in Global...; Chandani ir
kt., 2016
Prieinamumas Kahn, 1990
Prasmingumas Kahn, 1990; Chalofsky ir Krishna, 2009
Lyderysté Christian et al., 2011; Sumit, 2013

Darbo istekliai

Bakker, Demerouti, 2007; Nwamaka, Bryan 2012

Darbo poreikiai

Bakker, Demerouti, 2007

Darbo charakteristikos

Christian et al., 2011

Asmeninés charakteristikos

Christian et al., 2011

Karjeros galimybés

Sandeep et al., 2008; Neeta, 2011;
Andrew ir Saudah, 2012; Anitha, 2014

Darbo uzmokestis, premijos

2018 Trends in Global...

Balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo

Kahn, 1990; Chalofsky ir Krishna, 2009

Imonés vertybés ir vidaus politika

Kerstin et al., 2010; Anitha, 2014

Mokymy galimybés

Andrew ir Saudah, 2012; Anitha, 2014

Rysiai su kolegomis ir vadovu

Robert, Niru, 2009; Anitha, 2014

Darbo aplinka

Bakker, Demerouti, 2007; Anitha, 2014

Atsizvelgiant | jvairius mokslininky (Kahn, 1990; Bakker, Demerouti, 2007; Anitha,

2014; Andrew, Saudah, 2012; Nwamaka ir Bryan 2012 ir kt.) pateikiamus veiksnius, kurie turi

itaka darbuotojy isitraukimui, sudaromas apibendrintas darbuotojy jsitraukimui turin¢iy poveiki

veiksniy sarasas (5 pav.).
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Organizacijos kultiira

1. Vertybés
2. Lankstumas

3. Tolerancija jvarovei

Atlygis ir gerové — .
Asmeninés savybés

1. Darbo uZzmokestis :
1. Prasmingumas

2. Paaukstinimas pareigose S
" ) 2. Turimi jgudZiai
3. Savarankiskumo lygis S
) 3. Vidinés asmens

4. Balansas tarp darbo ir savybes

asmeninio gyvenimo

Darbuotojy jsitraukimas

Darbo aplinka .. .
: Mokymai ir karjera
1. Darbo pobudis
2. Darbo istekliai

3. Saugumas

1. Mokymosi galimybés

2. Karjeros perspektyvis

Vadovai ir kolegos
1. Lyderyste

2. Santykiai su kolegomis

3. Vidiné komunikacija

5 pav. Darbuotoju isitraukimui poveiki turintys veiksniai (sudaryta autoriaus, remiantis
atlikta mokslinés literatiiros analize)

Remiantis pateikiamu apibendrintu darbuotojy isitraukimui poveikj turinciy veiksniy
saraSu (5 pav.), galima daryti iSvada, kad darbuotojy isitraukimui poveik]j turi materialts ir
nemateriallis veiksniai: darbo aplinka, atlygis ir gerové, mokymy ir karjeros galimybeés,

santykiai su vadovu ir kolegomis, organizacin¢ kulttira bei asmeninés savybes.

1.3. Skirtingy amzZiaus grupiy ir karty darbuotojy jsitraukimo i darbg ypatumai

Pastaraisiais deSimtmeciais yra fiksuojama zmogiskyjy iStekliy senéjimo tendencija tiek
iSsivysciusiose, tiek besivystanciose Salyse. Europos Sajungoje vyksta dideli demografiniai
poky¢iai dél sumazéjusio gimstamumo ir pailgéjusios gyvenimo trukmés, dél kurios atitinkamai
padidé¢jo ir vyresnio amziaus gyventojy skaiCius. Visy gyventojy amziaus struktiiros pokyc¢iai

buvo ypac¢ akivaizdiis darbo rinkoje, nes vyresnio amziaus darbuotojy iSlaikymas darbe yra
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labai svarbus dabartinés pensijy sistemos iSlaikymui. Daugelis vyriausybiy vykdo politika,
kuria siekiama skatinti uzimtumag ir prailginti profesinj gyvenima.

Be to, daugelis Europos Saliy pradeda reformas, kuriomis siekiama atidéti tinkamumo
gauti valstybines pensijas amziy (Vickerstaff, 2010). Todé¢l kai kuriais atvejais vyresniy
amziaus grupiy padidé¢jimas tarp darbuotojy gali biti didesnis ir spartesnis nei tarp visy
gyventojy. Atsizvelgiant i Sias aplinkybes, visuomenés raidai, o tuo paciu ir jsitraukimui j darbg

didel; poveiki turi karty kaita bei darbuotojy amzius.

1.3.1. AmzZiaus poveikis jsitraukimui j darbag

Ivairiis teiginiai, kilg i§ gyvenimo trukmés vystymosi teorijy (angl. life span development
theory), rodo, kad darbuotojy isitraukimas i darbg skiriasi atsizvelgiant i amziy. Amziy galima
apibrézti jvairiai — chronologiSkai ar subjektyviai. IS chronologinés pusés, amzius gali biiti
vertinamas kaip sukauptos gyvenimo patirties (asmeninio augimo ir sukaupty ziniy) rodiklis
(Sternberg, 2005). Siuo pozidriu jsitraukimo j darba mastai gali skirtis, nes vyresnio amZiaus ir
jaunesni zmongs iSteklius paskirsto ir naudoja skirtingai. Taciau vertinant subjektyviai, ]
suvokiamg amziy galima Zzitréti kaip | amziaus nustatymo rodiklj, t. y. i tai, kiek Zmogus
tapatinasi su savo amziumi (Barak & Stern, 1986). Subjektyviis su amziumi susij¢ skirtumai
gali atsirasti, nes suvokimas apie savo amziy sutampa su bandymais islaikyti kontrolés jausma,
o amzius gali bendrai daryti jtaka isitraukimui j darba dél tokiy dalyky kaip sveikata, elgesio
lankstumas ir pan.

Amziaus tapatybé daznai apibréziama subjektyviai suvokiant, kokio amziaus Zmogus
jauciasi, atrodo ir elgiasi (Kooij et al., 2008; Pitt-Catsouphes et al.,2008). Gyvenimo trukmés
kontrolés teorija (angl. the life span theory of control) (Heckhausen & Schulz, 1995) rodo, kad
tiek pirminés strategijos, kurios yra nukreiptos j iSoring¢ aplinka, tiek antrinés strategijos, kurios
yra susijusios su vidaus procesy, kuriais siekiama sustiprinti pirmin¢ kontrolg, formavimu
veikia kartu, siekdamos daryti jtaka kontrolés palaikymui per visg gyvavimo laikotarpi.
Heckhausen (1997) teige, kad amziaus tapatybé yra svarbus kompensacinis antrinis kontrolés
mechanizmas, padedantis valdyti kontrolés praradima, susijusj su amziaus didéjimu. Weiss ir
Lang (2012) atlikti tyrimai parodé, kad amziaus nustatymas (t. y. saves identifikavimas kaip
vyresnio amziaus ar jaunesnio nei yra tikrasis zmogaus amzius) yra susijes su jvairiais geroves
rezultatais.

DaZnu atveju amzius yra veiksnys, galintis turéti jtakos darbuotojy gerovei ir jmoniy
pelningumui, tac¢iau jmonés, deja, kartais to nepaiso. Daugelis mokslininky nustaté, kad
darbuotojai dél amziaus gali skirtis savo gerovés (perdegimo ir jsitraukimo j darbg) patirtimi
bei gali skirtis darbo poreikiai, darbo iStekliai ir asmeniniai iStekliai, parodantys gerovés lygj.
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Remiantis mokslininky (Akkermans et al., 2009; Garner et al., 2007) atliktais tyrimais, galima
teigti, kad amzius vaidina svarby vaidmenij jsitraukimui j darbg. Per pastaruosius kelerius metus
buvo atlikti skirtingi tyrimai, kurie parode, kad amzius i$ tiesy turi jtakos darbuotojy gerovei.
Pavyzdziui, buvo nustatyta, kad vyresnio amziaus darbuotojai dirba daugiau ir yra labiau
isitrauke j darba nei jaunesni darbuotojai (James et al., 2011).

Avery et al. (2007) nustaté maza neigiama ry$j tarp amziaus ir jsitraukimo i darba, taciau
kai kurie mokslininkai (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006; Siu
et al., 2010) savo tyrimuose nustate ir tam tikrus teigiamus rySius tarp amziaus ir darbuotojy
jsitraukimo. James su bendraautoriais (2011) atliktame tyrime taip pat nustaté, kad vyresnio
amziaus darbuotojai paprastai dirba daugiau nei jaunesni darbuotojai, taciau darbo salygos,
pagal kurias buvo prognozuojamas darbuotojy jsitraukimas tarp amziaus grupiy, nesiskyré
(i8skyrus karjeros plétra ir skatinimg, nes vyresnio amziaus darbuotojams jos nebuvo tokios
svarbios kaip jaunesniems darbuotojams).

Nemazai tyrimy, kuriuose analizuojamas vyresnio amziaus darbuotojy ir jsitraukimo |
darba sarysis, yra randama mokslin¢je literatiiroje. Remiantis kai kuriais atliktais tyrimais,
vyresnio amziaus darbuotojai gali biiti siejami su mazéjancia motyvacija ir entuziazmu darbe
(Billett et al., 2011). Taciau vyraujancios teorinés prielaidos rodo su amZziumi susijusi
isitraukimo ] darba padid¢jima. Remiantis Sociologine-emocine-selektyvumo teorija (toliau —
SOC), dél laiko perspektyvos poky¢iy vélyvoje pilnametystéje, vyresni asmenys ne tik teikia
pirmenybe¢ emocinei informacijai, bet ir yra linke teikti pirmenybe pozityviai emocinei
informacijai bei vengti neigiamos informacijos (Carstensen, Mikels, 2005). Taip pat nustatyta,
kad vyresnio amZziaus zmonés yra linke pozityviau apibuidinti savo patirtj ir lengviau pamirsta
neigiamg informacija (Pennebaker, Stone, 2003). Todél galima biity teigti, kad vyresni
darbuotojai gali daugiau démesio skirti teigiamiems savo darbo aspektams, o ne neigiamiems,
taigi yra labiau jsitrauke i darba.

Taip pat daugelio atlikty empiriniy tyrimy (James et al., 2010, James et al., 2012; James,
et al., 2011; Pitt-Catsouphes & Matz-Costa, 2008; Robinson et al., 2004) rezultatai rodo, kad
vyresnio amziaus zmongs i$ tiesy yra labiau jsitrauke i darbg nei jaunesni zmonés. Kim ir Kang
(2016) savo tyrime taip pat teige, kad vyresnio amziaus zmonés yra labiau jsitrauke j darba.
Tuo tikslu jie testavo 613 JAV darbuotojy ir jy tyrimas atskleidé, kad gerai reguliuojamos
emocijos ir stiprus jsipareigojimas siekti karjeros vienu metu tarpininkauja teigiamiems
santykiams tarp amziaus ir jsitraukimo j darbg. Autoriai pasiiilé amziaus ir jsitraukimo j darba,

kaip tarpininky, emocijy reguliavimo ir karjeros tapatybés modelj (6 pav.).
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Emocijy \

/ reguliavimas
\ Karjeros
tapatumas /

6 pav. Hipotetinis daugialypis amZiaus— jtraukimo i darbg tarpininkavimo modelis (Kim,
Kang, 2016)

Isitraukimas }
darbg

Amzius

Atlikus tyrimg, remiantis aukS$Ciau pateiktu modeliu, buvo nustatyta reikSminga
koreliacija tarp amziaus ir jsitraukimo ] darba. Taip pat emocijy reguliavimas ir karjeros
tapatybé turé¢jo didele sasaja su isitraukimu i darbu (Kim, Kang, 2016).

Magnavita (2017) savo tyrime, kuris pagristas iSsamia literatiros apie produktyvy
sen¢jimg, jsitraukima j darbg ir Zmoniy inZinerija apzvalga, nagrin¢jo vyresnio amziaus

darbuotojy problemas.

1.3.2 Skirtingy karty jsitraukimo i darbg ypatybés

Karty grupe galima apibidinti kaip grupe asmeny, kurie per ta patj istorinj laikotarpj
dalijasi tam tikrais gyvenimo etapais ir patirtimi (Kowske et al., 2010). Todél vienos karty
grupés nariai gims, lankys Svietimo jstaigas, pradés dirbti, sukurs santuoka ir mazdaug tuo paciu
laikotarpiu pasitrauks i§ darbo. Gyvendami Siuose laiko tarpsniuose, karty grupés nariai
susiduria su istoriniais jvykiais ir tam tikrais reiSkiniais kultlriniuose ir socialiniuose
sluoksniuose; Sie iSgyvenimai daro jtakg jy mastymui ir pozitriams, ir tai savo ruoztu gali turéti
itakos jy elgesiui (Schewe & Noble, 2000). Karty grupés, kurioms daugiausia atstovaujama
dabartinéje darbo rinkoje, yra ,,Kudikiy bumo* (angl. ,,Baby Boomers*), X kartos (angl.
., Generation X*) ir Y kartos (angl. ,, Generation Y*).

Kudikiy bumo kartos atstovai gali biiti apibréziami kaip asmenys, gim¢ 1946—-1964 m.,
X kartos — asmenys, gime 1965-1980 m., o Y kartos — asmenys, gim¢ 1981-1999 m. (Meriac
et al., 2010). Kiekviena grupé pasiZymi tam tikromis savybémis ir savaip prisideda prie darbo
vietos kiirimo.

Kudikiy bumo kartos atstovai uzaugo ekonominio augimo laikais, o 1960-aisiais taip pat
patyré politiniy ir ideologiniy neramumy (Hornbostel ez al., 2011). Sios grupés darbuotojai iuo
metu art¢ja prie i$¢jimo | pensijg (Parry & Urwin, 2009).

X kartos nariai yra Kudikiy bumo kartos vaikai, uzauge dideliy technologiniy naujoviy

epochoje (Wong et al., 2008). Tikétina, kad, kol tévai dirbo, jy priezitira buvo minimali, todél
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gali buti laikomi nepriklausomais (Hornbostel ef al., 2011). X kartos nariai pastaruosius 30
mety aktyviai dirba darbo vietoje ir sudaro didele uzimtumo statistikos dalj. Y karta uzaugo
socialinés ziniasklaidos ir kibernetinés erdvés amziuje ir turi didelj pranasuma prie§ kiidikiy
bumo kartos atstovus, nes yra technologiskai iSsilavinusi karta (Deal et al., 2010). Y kartos
nariai Siuo metu zengia | darbo pasaulj; kai kurie i§ jy gal¢jo buti darbo jégos dalimi
pastaruosius kelerius metus (Parry & Urwin, 2009). Y kartos nariai yra komandos Zaidéjai,
kuriuos labai reikia jtraukti j grupes. Jie nori jaustis vertinami ir pripazinti darbo vietoje, augti
ir mokytis. Jei aplinka nesuteikia tokiy darbo vertybiy, jie nedvejodami palieka organizacija. Y
kartos nariai linke daugiau dirbti ir teikti savo paslaugas didesniam labui. Pagrindiniai karty

skiriamieji pozymiai pateikiami 3 lenteléje.

3 lentelé. Pagrindiniai karty panaSumai ir skirtumai (sudaryta autoriaus, remiantis
mokslinés literatiros analize)

Kiudikiy bumo karta X karta Y karta
e Ambicingi; e Laikosi tam tikry kudikiy e Komandos zaidéjai,
e Labai konkurencingi; bumo kartos jsitikimy; e Méegsta dirbti grupése;
e Orientuoti | darbg; e Orientuoti ] karjeros e Nori jaustis vertinami ir
e Isipareigoj¢ organizacijai; augima; pripazinti darbo vietoje,
e  Gali likti dirbti toje pacioje | ® Akcentuoja darbo ir augti ir mokytis;
organizacijoje visg savo asmeninio gyvenimo e Jei aplinka nesuteikia
gyvenimg (Hornbostel et pusiausvyrg; reikiamy darbo vertybiy,
al.,2011; Drewery et al. e Darbui rinktysi nedvejodami palieka
2008) . neformalesne¢ darbo aplinka organizacija;
e Lankstesni lyginant su e Linke daugiau dirbti,
Kudikiy bumo kartos siekiant kuo didesnés
atstovais (Hornbostel et al., materialinés gerovés.
2011).

»Society for Human Resource Management®™ (2004) atliko tyrima, kurio tikslas buvo
identifikuoti privalumus ir trikumus, kurie yra stebimi organizacijose jy vadovy dél keliy karty
darbo jégos pasiskirstymo. Remiantis pateiktais tyrime dalyvavusiy respondenty atsakymais,
buvo nustatyta, kad tuo metu tyrime dalyvavusiose jmonése darbo jéga sudaré apie 10%
,veterany“, 44% ,kudikiy bumo®, 34% ,,X kartos* ir 12% ,,Y kartos* atstovy. IS esmés
respondentai teigiamai jvertino keliy karty bendradarbiavimg ir darba kartu, taciau iSskyré ir
tokius neigiamus aspektus kaip pasikartojantys konfliktai del skirtingoms kartoms priimtiny

darbo valandy, nusiskundimai dél jaunesniyjy karty atstovy nepagarbos vyresnéms kartoms.
22



23
Pazymeétina, kad X ir Y kartai svarbus yra uzbaigto darbo kiekio ir kokybés santykis, o vyresnés
kartos atstovai dirba kruops¢iai, profesionaliai visas numatytas darbo sutartyje valandas.

Hoole ir Bonnema (2015) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad kadikiy bumo kartos
atstovai yra labiausiai jsitrauke i darba lyginat su kity karty atstovais, todél imonés turéty
stengtis suprasti, kaip jsitraukimo lygis gali turéti jtakos jy organizacinei sékmei ir imtis
atitinkamy veiksmy.

Mokslingje literatiiroje (Hammill, 2005; Burke, 2005; Twenge et al., 2010) darbuotojy
priskyrimas tam tikrai kartai kiek skiriasi, yra pateikiami skirtingi mety réziai, leidZiantys
priskirti vieng ar kita darbuotojg tam tikrai kartai. Atlikus mokslinés literatiros analizg, buvo
pastebéta, kad empiriniuose tyrimuose dazniausiai naudojamas Hammill (2005) pateiktas
priskyrimas kartoms pagal gimimo metus. Zmonés, gime 19461964 m. yra priskiriami kidikiy
bumo kartai, gim¢ 1965-1980 m. — X kartai, o gimusieji 1981-2000 m. — Y kartos atstovams.
Siame darbe atliekant tyrima, taip pat bus vadovaujamasi $iuo kartu i§skyrimu.

D’Amato ir Herzfeldt (2008) atliktas tyrimas taip pat patvirtina, kad jaunoji karta yra
maziau suinteresuota dirbti vienoje jmong¢je ir yra maziau jsitraukusi j darbg. X kartos atstovai
parodé didesnj susitelkimg ] mokymasi ir Zemesnj jsitraukima j darba negu kiidikiy bumo kartos
atstovai.

Twenge ir kt. (2010) atliktame tyrime taip pat nustatyta, kad X ir Y kartos labiau vertina
laisvalaikj, siekia darbo ir asmeninio gyvenimo balanso labiau nei ,.kidikiy bumo* kartos
atstovai, kai buvo jauni.

4 lenteléje pateikiama apibendrinta informacija apie atliktus mokslinius tyrimus, kuriuose

nagrin¢jamas karty poveikis jsitraukimui j darba.

4 lentelée. Moksliniai tyrimai atlikti karty poveikio ir jsitraukimo i darbg kontekste
(sudaryta autoriaus, remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize)

Mokslininkai, Tyrimo apréptis Taikyti  empirinio | Tyrimo rezultatai
nagrinéje karty tyrimo metodai

poveiki isitraukimui

i darba

D’Amato, A. & | Tyrime dalyvavo 6200 | Kiekybinis vertinimo | Rezultatai patvirtino

Herzfeldt, R., 2008 respondenty i§  visy | metodas — 20 min. | organizacinio isipareigojimo
Zemyny, pavyzdziui, | trukmés el. apklausa. | tarpinj vaidmenj tarp mokymosi
1666 — Europoje gimusiy orientacijos ir ketinimo likti
ir gyvenanciy darbe (jsitraukimo | darbg) X
respondenty (36,4 proc. i§ kartos atstovams, todél gali buti
Ryty Europos ir 63,6 darytina iSvada, kad X kartos
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proc. i§ Vakary Europos).
I8 viso 69,1 proc. sudaré
vyrai, 30,1

moterys.

proc. —
Didzioji
dauguma

(87,1 proc.)

turéjo universitetinj

iSsilavinima. Gimimo
metai svyravo nuo 1946

iki 1980 mety.

atstovai yra labiau jsitrauke nei

Y kartos atstovai.

Twenge et al., 2010

Nagrinéjamos JAV
aukstyjy
senjory, kurie 1976, 1991
ir 2006 m. (N = 16507)
»Kudikiy
bumo“, X ir Y Kkarty

mokykly

atstovavo

atstovus.

Kadangi  duomenys
buvo rinkti tam tikru
laikotarpiu, analizés
leido atskirti karty
skirtumus nuo
amziaus skirtumy,
skirtingai nei

vienkartiniai tyrimai.
Tyrimui atlikti buvo
naudojama keliy
etapy atsitiktinés

atrankos  procediira,

pagal kuria
atrenkamos

aukstosios mokyklos,
0 po to — studentai, o
po to atlickama

apklausa.

Lyginant kartas, matoma, kad
laisvalaikio verté nuolat didéjo,
o darbo centralizacija mazéjo.
ISorinés vertés (pvz., statusas,
pinigai) pasieké auksciausia lygj
tarp X kartos atstovy, bet vis tiek
buvo didesnés tarp Y Kkartos
atstovy nei tarp Kadikiy bumo
kartos atstovy (d = 0,26). Karta
Y iSsiskyre tuo, kad labiau nei
ankstesnés  kartos nepritaria
altruistinéms darbo vertybéms
(pagalbai, visuomeninei vertei).
(pvz.,
draugy susiradimas) ir vidinés
(pvz.,

rezultatus orientuotas darbas) Y

Socialinés  vertybés

vertybeés idomus, i
kartos atstovy buvo vertinamos
kaip ne tokie svarbiis veiksniai
priesingai nei ,,Kadikiy bumo

kartos® atstovy.

Park, J. & Gursoy, D.,

2011

742 su klientais dirbanciy
viesbuciy sektoriaus

darbuotojai.

Hierarchinés ir
saveikos siuzety

analizés.

Saikingas kartos poveikis buvo
pastebimas tarp jsitraukimo |
darbg ir  ketinimy  siekti
apyvartos santykiuose.

Taip pat nustatyta, kad Y kartos
atstovai labaiu iSsiskyré i§ kity
karty dél darbo jsitraukimo
jtakos pasitenkinimui darbu ir

ketinimams siekti apyvartos.

Hoole, C.,

Bonnema, J.,

&

Tyrime dalyvavo 261

dalyvis i§ keliy finansy

Buvo naudojamas

tarpsektorinis

Nustatyta, kad tarp jsitraukimo |

darbg ir prasmingo darbo
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2015 jstaigy, tarp dalyviy buvo | kiekybinio tyrimo | egzistuoja  saikingas  rySys.
visy trijy karty (kadikiy | metodas, t.y. Utrechto | ,,Kudikiy kartos* atstovai patiria
bumo, X ir Y) atstovai. jsitraukimo ] darbg | didZiausia susidoméjima darbu ir
skal¢ ir psichologiné | yra labiausiai jsitrauke¢. Dideliy

reikSmingumo skalé | skirtumy tarp X ir Y karty

(angl. PMS). atstovy nepastebéta.
Coetzee, M., Ferreira, | Buvo naudojama | Buvo taikomi | Rezultatai parodé, kad karta
N., & Shunmugum, | stratifikuota  atsitiktin¢ | tarpsektoriniai (amzius) ir gebéjimas prisitaikyti
C., 2017 apklausos aibé (N = 248), | kiekybiniai moksliniy | prie karjeros galimybiy yra
kurioje daugiausia | tyrimy metodai — | svarbiis jsitraukimui j darba. Y
dalyvavo moterys | regresiné analizé, | kartos  atstovai  pasizymeéjo
(63,3%) ir juodaodziai | dideliy vidutiniy | didesniais psichologiniais
afrikieciai (54%) | skirtumy testai. karjeros  istekliais  (karjeros
ankstyvoje karjeros prioritetai, karjeros vertybés ir
stadijoje  (80% < 45 karjeros veiksniai), o X kartos
metai). atstovai turéjo didesnius karjeros

lukescius. Kudikiy bumo kartos

atstovai pasizyméjo didesniu

jsitraukimu j darba.

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingoms kartoms budingi skirtingi jsitraukimo
darba veiksniai, vyrauja skirtingi pozitriai } darbo aplinka, organizacijos vertybes, asmeniniy
poreikiy patenkinima. Siame darbe bus analizuojama karty jtaka jsitraukimui j darba, ta¢iau
kadangi skirtingo amziaus zmonges atstovauja skirtingas kartas, tode¢l apibendrinat apklausos
rezultatus bei formuluojant i§vadas ir pasitilymus bus atsizvelgiama ir i amziaus veiksnio jtaka

darbuotojy isitraukimui.
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2. ISITRAUKIMA ] DARBA VEIKIANCIU VEIKSNIU,
ATSIZVELGIANT ] KARTU SKIRTUMUS, TYRIMO METODIKA

Ankstesniuose poskyriuose buvo tirta jsitraukimo j darbg svarba bei iSskiriami
pagrindiniai veiksniai, turintys poveikio jsitraukimui j darba, analizuojami karty skirtumai.

Pagrindinis tyrimo tikslas — jvertinti jsitraukima lemianc¢iy veiksniy itaka darbuotojy
isitraukimui, atsizvelgiant i karty skirtumus.

Siekiant geriau suprasti atlickamo tyrimo eigg ir taikkomus metodus, yra biitina sudaryti
tyrimo schema, kurioje turi buti nurodyta, kokie metodai bus panaudoti empirinéje dalyje ir
kokiu tikslu, todel yra iSskiriami pagrindiniai empirinio tyrimo uzdaviniai:

- Nustatyti, kaip analizuojamos jmonés darbuotojai ir vadovai suvokia jsitraukimg
darba;

- Nustatyti veiksnius, kurie turi didziausig teigiama poveiki imonés darbuotojy
isitraukimui j darba;

- Nustatyti veiksnius, turin¢ius neigiama poveikj imonés darbuotojy isitraukimui j darba;

- Nustatyti teigiamy ir neigiamy veiksniy sary$] su darbuotojy kartos pozymiu bei
amziumi;

- Apibendrinti gautus tyrimo rezultatus bei jvertinti konkre€iy veiksniy poveikij
darbuotojy isitraukimui, atsizvelgiant i karty skirtumus ir vertinamy respondenty amziy.

Tyrimo metu bus tikrinama hipotezé, ar jsitraukimo j darbg veiksniai priklauso nuo karty

skirtumy.

Tyrimo apimtis ir eiga. Empirinio tyrimo uzdaviniams jgyvendinti buvo pasirinktas
kiekybinio tyrimo metodas — Lietuvos gyventojy apklausa, kadangi yra galimybé paprasciau
surinkti duomenis. Sio metodo pasirinkima lémé tai, kad, atsizvelgiant j formalizuotus
klausimus, visi respondentai pateiks informacijg tuo paciu biidu ir formatu, o véliau nesunkiai
galima bus lyginti jy atsakymus tarpusavyje ir formuoti i§vadas. Anketa uztikrins respondenty
anonimisSkuma, gauti rezultatai bus sisteminami ir statistiSkai apdorojami SPSS programa.

Tyrimo populiacijos nustatymas. Tyrimo populiacija — tyrimo vienety, atstovaujanciy
tyrimo objektui, visuma. Identifikavus tyrimo populiacija, pasirenkamas tokia populiacijos
dalis, kuri leisty daryti pagristas iSvadas, t. y. sudaroma tyrimo imtis. Imtis — populiacijos
dalis, naudojama statistiniam tyrimui (Marcinskas, 2012). Nustacius imties tipa, atsizvelgiant |
tyrimo problema, tikslus ir uzdavinius, atrankinés visumos struktiira, apibréZiama atrankos
imtis. Imties dydis — populiacijos dalies dydis, kuris uZztikrina pakankama tyriamosios
populiacijos reprezentatyvuma, t.y. bendras steb¢jimo vienety skai¢ius. Stengiamasi suformuoti

pakankamai didel¢ imtj, tafiau tai priklauso nuo generalinés visumos / populiacijos
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vienalytiSkumo ir atrankos rezultaty biitino tikslumo (Marcinskas, 2012). Kuo vienalytiSkesné
generaliné visuma, tuo gali buti maZesnis imties dydis. Pagrindinis geros imties statistinis
rodiklis yra reprezentatyvumo paklaida. Lygiomis salygomis didelé imtis duos mazesng
paklaida, ir atvirksciai. Jeigu imties objektus biitina klasifikuoti detaliai, imties dydis turi biti
pakankamas, kad i kiekvieng grupe pakliiity reikiamas elementy kiekis (Marcinskas, 2012).
Imties dydis labai priklauso nuo pozymiy, kuriems ji sudaroma, skai¢iaus.

Siekiant uztikrinti vykdomo tyrimo patikimuma, yra svarbu nustatyti reikalingg minimaly
tirlamyjy skaiciy, kad biity galima pateikti statistiSkai reikSmingas iSvadas. Todél atliekant

respondenty apklausg, biitina nustatyti respondenty imtj. Tyrimo imtis nustatoma pagal

formule:
z%xs?
n==—- (1)
kur:
n —imties dydis;
z — koeficientas, surandamas i§ vadinamyjy Stjudento pasiskirstymo lenteliy ir

pasirenkamas pagal tyrimui nustatoma patikimumo lygj,

s — imties vidutinis kvadratinis nuokrypis,

A (delta) — leistinas netikslumas, atsizvelgiant i duomeny tikslumui keliamus
reikalavimus.

Toliau identifikuojama ir apibréziama generaliné respondenty aibé (populiacija), t. y.
nustatoma populiacija. Populiacija identifikuojama remiantis Lietuvos Respublikos statistikos
departamento pateikiama informacija apie uzimtus gyventojus Lietuvoje. 2020 m. buvo
1358100 uzimty gyventojy (Statistikos departamentas, 2021).

Remiantis Kardeliu (2016), nustatomas rekomenduojamas pasikliovimo lygmuo — 95%,
leistina statistin¢ paklaida — iki 10%. Todé¢l, kai populiacijg sudaro 1358100 respondenty,
siekiant, kad rezultaty pasikliovimo lygmuo (tikimyb¢) biity 95 proc. paklaidai nevirsijant 10
proc., reikalinga apklausti imtis sudaro 96 respondentus. Tokiu atveju su 95 proc. tikimybe
galima teigti, kad, rezultatas, apskaiciuotas surinkus duomenis i§ 96 respondenty, su 10 proc.
paklaida atitiks rezultata, kuris biity gautas surinkus duomenis i§ visos populiacijos.

Toliau sudaroma respondenty apklausos anketa (klausimynas) (A priedas). Klausimyno
struktiira konstruojama, siekiant pasiekti pagrindinj tyrimo tiksla. Anketa sudaro trys dalys.
Pirmoje dalyje pateikiama Utrecht darbuotojy jsitraukimo vertinimo (UWES) skalé, kurig 2004
pasitlé Shaufeli, Bakker, (zr. 6 lentelé).
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5 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo vertinimo skalé (Schaufelli, Bakker, 2004)

Emociné-paZintiné
biisena

Vertinimo teiginys

Energija

Ryte darbe trykStu energija

Darbe jauciuosi energingas ir stiprus

Galiu nepertraukiamai dirbti ilgg laika

Rytais noriai einu j darba

Darbe jauciuosi emociskai atsparus

Darbe visada esu atkaklus, nors ir nesiseka

Atsidavimas

Tikiu, kad darbas, kurj atlieku, yra prasmingas

Darbe esu nusiteikes entuziastingai

Darbas mane jkvepia

Didziuojuosi darbu, kuriame dirbu

Darbo laikas greitai prabéga

Pasinérimas

Dirbdamas pamirstu viska, kas mane supa

Dziaugiuosi, kai reikia intensyviai dirbti

Dirbdamas uzsimir$tu

Isitraukiu j savo darbing veikla

Sunku atsiriboti nuo savo darbo

Sia skale sudaro 17 teiginiy, kurie susije su jsitraukima apibtidinanéiomis komponentémis

(energija, atsidavimas, pasinérimas). Ji naudojama bendrojo jsitraukimo lygio matavimams.

Taigi, klausimyng sudaro 17 teiginiy, kurie vertinami 6 baly skaléje. Atsakymai | Sig
klausimyno dalj leis nustatyti, kaip darbuotojas jauciasi darbe bei jvertinti bendra darbuotojy
isitraukimo rodiklj.

Antrojoje anketos dalyje pateikiami teiginiai, kurie sudaryti remiantis apibendrintu

darbuotojy jsitraukima lemianciy veiksniy teoriniu modeliu (Zr. 5 pav.). Sie teiginiai bus

matuojami 7 baly skaléje. (7 lentelé).

6 lentelé. Darbuotojy jsitraukima lemiantys veiksniai ir juy pasiskirstymas teiginiuose
(sudaryta autoriaus, remiantis mokslings literattiros analize)

Veiksnys Klausimyno teiginys Saltinis
Atlygis ir gerové 1,2,3,4,5,6,26,27 2018 Trends in Global...
Darbo aplinka 7,8,9,10 Bakker, Demerouti, 2007,

Anitha, 2014

Vadovai ir kolegos

11,12, 13, 14

Robert, Niru, 2009; Anitha,
2014

Mokymai ir karjera

15, 16, 17

Sandeep et al., 2008; Neeta,
2011; Andrew ir Saudah,
2012; Anitha, 2014Andrew
ir Saudah, 2012; Anitha,
2014

Asmeninés savybés

18, 19, 20, 21

Christian et al., 2011

Organizaciné kultiira

21,22,23, 24,25

Kerstin et al., 2010; Anitha,
2014
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Siekiant jvertinti Sios klausimyno skalés patikima, nuosekluma ir tinkamuma tyrimui,
SPSS statistics programos pagalba bus apskai¢iuojamas Cronbacho alfa koeficientas, kuris
remiasi atskiry klausimy, sudaranc¢iy klausimyna, koreliacija ir leidzia jvertinti, ar visi skalés
klausimai pakankamai atspindi tiriamajj dydj. Jeigu atskiry klausimy dispersijy suma yra artima
visos skalés dispersijai, reiskia atskiri klausimai tarpusavyje nekoreliuoja, t. y. jie neatspindi to
paties dalyko, tokiu atveju alfa koeficientas bus lygus 0. Jeigu visos skalés dispersija yra
zenkliai didesné uz atskiry klausimy dispersijy suma, reiskia atskiri klausimai tarpusavyje
koreliuoja, t. y. jie atspindi tg patj dalyka, o alfa koeficientas yra artimas 1 (Pukénas, 2009).

Trecioje dalyje prasoma pateikti demografinius duomenis: lyti, amziy, kiek mety dirba
organizacijoje, kokiose pareigose. Amziaus priskyrimo kartoms skalé¢ pateikta 7 lenteléje.
Apklausos anketa pateikiama 1 priede.

7 lentele. AmzZiaus priskyrimo kartoms skalé (sudaryta autoriaus)

Amzius Priskyrimas kartai
75-57 Kudikiy bumo karta
56-41 X karta

40-21 Y karta

<=20 Z karta

Kiekvienos anketos klausimy grupés rezultatai bus apskaic¢iuojami vidurkio metodu (1

formulé).

M(x) = Gt +in) (1)

n
kur: M(x) — aritmetinis vidurkis; » — atsakymy skaicius; x, — jvertinimas penkiabaléje arba
SeSiabaléje sistemoje.

Identifikuojami veiksniai, kurie turi didziausig ir maziausig jtakg darbuotojy isitraukimui.
Siekiant nustatyti, ar yra rysis tarp isitraukimo j darbg veiksniy ir skirtingy karty bus naudojami
Siuolaikiniai statistinés analizés metodai: siekiant nustatyti rySio stiprumg tarp analizuojamy
kintamyjy skai¢iuojamas koreliacijos koeficientas (r), determinacijos koeficientas (R?) bei
tiesinés regresijos lygtis.

Koreliacijos koeficiento reikSmés gali svyruoti intervale [-1;1]. Kuo ar¢iau koreliacijos
koeficientas bus reikSmes -1 arba 1, tuo stipresnis rySys bus nustatytas tarp dviejy analizuojamy
kintamyjy. Jeigu koreliacijos koeficiento reikSmé yra teigiama, tuomet vieno kintamojo
reikSmei didéjant, didéja ir kito kintamojo reikSmeé. Jeigu koreliacijos koeficiento reik§mé yra

neigiama, tuomet vienam kintamajam did¢jant, kito kintamojo reik§mé mazéja. Kai koreliacijos
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koeficiento reik§me¢ yra lygi nuliui, tuomet tarp nagrinéjamy kintamyjy néra tikimybinio rySio
(Pabedinskaite, 2009).
Koreliacijos koeficientas apskai¢iuojamas, remiantis Pirsono formule:

1 N
o L= D) (yi—
= 2 X)Yi-y) 2)

SxSy

Kur:

r — koreliacijos koeficientas,

x ir y — yra steb&jimy x ir y vidurkiai,

Syir S, — standartiniai nuokrypiai.

Koreliacijos koeficiento reikSmingumas tikrinamas, remiantis Stjudento ¢ kriterijumi.
Pries tikrinant 7 kriterijy reikia formuluoti statistines hipotezes:

Ho: koreliacijos koeficientas lygus nuliui.

Hi: koreliacijos koeficientas nelygus nuliui.

¢ kriterijus naudojamas Hipotezés Ho teisingumo patikrinimui, kuris apskai¢iuojamas

pagal formule (Pabedinskaite, 2009):

t=r |22 (3)

1-r2’

Cia r — apskai¢iuota koreliacijos koeficiento reikime;

n — imties dydis.

Tuomet parenkamas reik§mingumo lygmuo a. Hipotezé H, bus atmetama, jei absoliuti ¢
reik§meé bus didesné uz Stjudento skirstinio su (n-2) laisvés laipsniais a/2 lygmens kriting
reik§Sme t o2 (n-2). Tyrime naudojamas reik§mingumo lygmuo a = 0,05.

Apskaiciavus koreliacijos koeficiento reikSmes, taip pat yra apskaiiuojamas ir
determinacijos koeficientas. Jo reik§miy skalé yra 0<R?>1. Determinacijos koeficiento reik§meé
parodo, kuri vieno veiksnio bendro kitimo dalis gali biiti paaiskinta kito veiksnio reik§miy
kitimu. Kai determinacijos koeficientas artimas 1, tai reiskia, kad didZioji dalis vieno kintamojo
variacijos yra paaiSkinama kito kintamojo kitimu. Jeigu determinacijos koeficientas lygus
nuliui, tai reiskia, kad vieno veiksnio reikSmiy kitimas néra paaiskinimas kito veiksnio reikSmiy
kitimu.

Vertinant koreliacijos koeficiento stiprumg iprastai naudojamasi koreliacijos rySio

stiprumo vertinimo skale (zr. 8 lentel¢).
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8 lentelé. Koreliacijos rysio stiprumo vertinimo skale (sudaryta autoriaus, remiantis
Cekanaviciumi ir Murausku, 2014)

|r]|<0,3 labai silpna koreliacija
0,3<|r|<0,5 silpna koreliacija
0,5<|r]<0,7 vidutiné koreliacija
0,7<]r[<0,9 stipri koreliacija
09<|r|<1 labai stipri koreliacija

Taip pat bus atliekama poriné regresin¢ analizé, kurios pagrindinis tikslas yra nustatyti
stochastinio rysio tarp dviejy analizuojamy kintamyjy forma ir analiting iSraiskg. Tai atliekama
parenkant kreive, kuri geriausiai apraso statistiniy tasky visumg ir jvertina Sios kreivés
adekvatuma realiai padéciai. Kuo arciau tiesios linijos yra iSsidésc¢iusios reikSmés grafike, tuo
stipresnis tiesinis rySys tarp dviejy kintamyjy (Pabedinskaite, 2009). Remiantis regresijos
modeliu, tiesin¢ kintamojo y priklausomyb¢ nuo kintamojo x iSreiSkiama formule:

Yy =by+ bix +¢, (4)
kur: x ir y — kintamieji;

boir b; — konstantos (by— laisvasis narys, b; — tiesés krypties koeficientas);

€ — atsitiktine paklaida.

Siekiant apskaiciuoti konstanty by ir b; reikSmes, reikia apskaiciuoti kovariacijg (Sy) ir
atsitiktinio dydzio x dispersija (S %). Taip pat apskaiCiuojami kintamyjy x ir y vidurkiai.
Apskaiciavus Siuos dydzius, gaunami atskiri rodikliai, kurie naudojami by ir b; rasti. Nustacius
bo ir b; reikSmes, uzraSoma tiesin¢ lygtis, pagal kurig galima interpretuoti priklausomo
kintamojo poky¢ius.

Siekiant jvertinti lygties adekvatumg ir modelio tinkamuma, apskai¢iuojama ANOVA p
reik§me, kuri parodo, ar modelyje yra su priklausomu kintamuoju susijusiy regresoriy. Jeigu p
reik§meé didesné¢ uz 0,05, tai regresijos modelio tinkamumas labai abejotinas, t.y., galima
traktuoti, kad Y nepriklauso nuo kity kintamyjy. Jeigu p reikSmeé mazesné uz 0,05 yra laikoma,
kad modelis yra tinkamas (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2014).

Taip pat siekiant jvertinti statistinj bendrgjj reikSminguma ir porinés regresinés analizés
metu gauty kreiviy adekvatuma bei patikrinti modelio tinkamumg yra pagal 5 formule yra

apskaiciuojamas Durbin—Watson kriterijus (F kriterijus).

2

_ sy
F= S21ik’ ()

kur:
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§2[j) = ZWi=yD",
n-2

S%regr =

_ Zi-»)?,
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m — veiksniy skaicius.

Gauta F kriterijaus reikSmé yra tikrinama su reikSme lentel¢je. Kuo $i reikSmé didesné,

tuo vertinamas modelis yra geresnis. Ji gali biiti apskaiciuojama, pasitelkiant Microsoft Excel

funkcija:

F (lent.)=FINV (a; m; n-m-1) (6)

Jei F(lent.) <= F, tai lygtis atitinka tiesg, t.y. grafiko ties¢ yra pagal ta lygtj. Jei F<F

(lent.), tai regresijos lygtis yra neadekvati realiai padéciai ir jos negalima taikyti tasky

aprasymui.

7 paveiksle pateikiamas apibendrinta tyrimo metodologijos schema.

Konkretaus sektoriaus darbuotojy apklausa

Utrecht darbuotojy
jsitraukimo vertinimo

(UWES) skalé

Darbuotojy jsitraukima lemiantys veiksniai:
» Atlygis ir gerove
» Darbo aplinka
» Vadovai ir kolegos
* Mokymai ir karjera
* Asmeninés savybés
» Organizaciné kultara

Priskyrimas atitinkamai kartai:
» Kudikiy bumo karta
* Xkarta
* Y karta

Respondenty atsakymu surinkimas per www.surveymonkey.com

Respondenty atsakymuy analizé
Ir vertinimas

Koreliaciné regresiné analizé
Statistinio reikSmingumo patikrinimas

Veiksniy, kurie lemia skirtingy karty jsitraukima  darba,
identifikavimas

I Isvados ir pasitilymai I

7 pav. Tyrimo atlikimo eiga (sudaryta autoriaus)

Atlikus apklausg ir jos vertinima, yra pateikiamos tyrimo i§vados ir pasitlymai.
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3. ISITRAUKIMA | DARBA VEIKIANCIU VEIKSNIU,
ATSIZVELGIANT | KARTU SKIRTUMUS, TYRIMO REZULTATALI

3.1 Apklausos duomenuy ir respondenty charakteristika

Apklausa naudojant elektroninés anketos metoda buvo atliekama nuo 2021 m. geguzés
10 d. iki 2021 m. geguzés 20 d., t.y. 11 kalendoriniy dieny. Anketa buvo sudaryta internetinéje
erdvéje, naudojant Google Forms, nuoroda j anketg patalpinant Facebook socialiniame tinkle ir
prasant jvairaus amziaus asmenis i§ visos Lietuvos sudalyvauti apklausoje i§ jvairiy Lietuvos
imoniy dalyvauti apklausoje ir atsakyti j anketoje pateiktus klausimus. Taigi, anketa buvo vieSai
prieinama.

Pasibaigus apklausos laikotarpiui ankety duomenys buvo gauti MS Excel formato
duomeny faile, o véliau apdorojami SPSS programa.

Tyrimo metu anketg uzpildé 259 respondentai, visi i§ Lietuvos miesty. PaZymétina, kad
ne visi respondentai buvo dirbantieji. 29 respondentai buvo nedirbantys (11,2 proc.) ir 230
respondenty dirbanc¢iyjy (88,8 proc.). Toliau analizuojami tik dirbanciyjy respondenty
atsakymai. Tai reiskia, kad surinkti imties (230 dirbanciyjy gyventojy) statistiné paklaida yra

lygi 6,46 proc. ir nevirsija leistinos 10 proc. ribos, todé¢l tyrimo rezultato gali buti laikomi

patikimais.
Jusy lytis
230 atsakymy
® Vyras
@ Moteris

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (sudaryta autoriaus pagal apklausos
duomenis).

ISanalizavus gautus atsakymus, matoma, kad tyrime dalyvavo didesné dalis motery (60,4
proc.) ir mazesn¢ dalis vyry (39,6 proc.). Respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateikiamas 8

pav.
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9 pav. pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal amziy. Apklausoje dalyvavo 7
respondentai iki 20 mety amziaus (3 proc.), 64,8 proc. nurodé, kad jiems yra tarp 21 m. — 40 m.
Penktadalis respondenty teigé, kad jiems tarp 41 m. — 56 m. (20,9 proc.). 11,3 proc. nurodé
esantys 57-75 mety.
Jusy amzius

230 atsakymy

® <=20
® 21-40

41-56
@® 57-75

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amZiaus grupes (sudaryta autoriaus pagal
apklausos duomenis).

Taigi, tyrime dalyvavo visy karty atstovai, o didzigja dalj respondenty sudaré Y kartos
atstovai (64,8%), maziausig dalj sudaré — Z kartos atstovai. Tokj respondenty pasiskirstymag
galima paaiskinti tuo, darbo rinkoje Y kartos atstovy Siuo metu galima rasti daugiausiai, o Z

karta dar tik pradeda dirbti.

Jusy iSsilavinimas
230 atsakymy

@ Nebaigtas vidurinis
@ Vidurinis
Vidurinis profesinis
@ Aukstasis neuniversitetinis
@ Aukstasis universitetinis

@ Aukstasis universitetinis + aukstasis
neuniversitetinis

@ nebaigtas aukstasis

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima (sudaryta autoriaus pagal apklausos
duomenis).

Tyrimo rezultatai parodé, kad daugiau nei pusé tiriamyjy turi aukstaj] universitetinj

i§silavinimg (57,8 proc.), 14,8 proc. respondenty nurodé turintys auk3tagjj neuniversitetinj
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iSsilavinimg. 14,8 proc. teigé, kad jie néra uZbaige aukStojo mokslo studijy ir turi vidurinj
i$silavinimg. 9,1 proc. nurodé turintys profesinj i§silavinimg. 2,6 proc. nurodé nebaige vidurinio

iSsilavinimo (Zr. 10 pav.).

Jusy pareigos
230 atsakymy

@ Samdomas darbuotojas
@ Specialistas
Zemesnés grandies vadovas
@ Vidurinés grandies vadovas
@ Auksgiausiosios grandies vadovas

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas (sudaryta autoriaus pagal
apklausos duomenis).

Taip pat tiriamyjy buvo praSoma nurodyti savo pareigas. Daugiausiai respondenty buvo
samdomi darbuotojai (36,6 proc.). Taip pat didele dalis respondenty nurod¢ dirbantys
specialisto pareigose (34,3 proc.). Vidurings ir auksc¢iausiosios grandies vadovai pasiskirsté
tolygiai po 10,9 proc. Maziausia dalis — atitinkamai 7,4 proc. Respondenty sudaré¢ Zemesnés

grandies vadovai (zr. 11 pav.).

Kiek mety dirbate jmonéje
230 atsakymy

®03m
®35m.
5-10 m.
@ 10 ir daugiau mety.

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo imonéje laikotarpij (sudaryta autoriaus
pagal apklausos duomenis).

Tiriamyjy buvo praSoma nurodyti savo darbo stazg. Kaip matoma i§ 12 pav., dauguma
Sio tyrimo dalyviy duomenys pasiskirste daugmaz tolygiai. 27 proc. darbuotojy nurodé
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dirbantys 10 ir daugiau mety. 19,6 proc. teigé, kad dirba jmonéje nuo 5 iki 10 mety. 19,6 proc.
tirlamyjy nurode, kad jie jmonéje dirba nuo 3 iki 5 mety. 33,9 proc. nurodé, kad dirba jmonéje

nuo 0 iki 3 mety.
3.2 Isitraukimg j darbg veikianciuy veiksniy vertinimas

Visy pirma, siekiant jvertinti darbuotojy isitraukimo vertinimo skalés (1 klausimyno)
patikimuma buvo apskaiciuota Cronbacho alfa, kuri lygi 0,920, kadangi alfa reik§mé artima
vienetui, tod¢l galima teigti, kad pirmo klausimyno respondenty atsakymai yra patikimi. Tuo
paciu principu buvo jvertintas ir jsitraukimg lemianciy veiksniy (2 klausimyno) patikimumas,
apskaiciuota Cronbacho alfa lygi 0,951, labai artima vienetui, todél, galima daryti iSvada, kad,
remiantis respondenty atsakymais ] antro klausimyno klausimus, atlikta analizé ir

formuluojamos iS§vados yra patikimi ir nuoseklis.
Visy pirma, buvo patikrinta priklausomybé tarp karty ir jsitraukimo i darba (pagal
Ultrechto vertinimo skale). Tam tikslui buvo apskai¢iuotas Pirsono koreliacijos koeficientas (9

lentelé).

9 lentele. Respondenty Kkartos ir jsitraukimo priklausomybés vertinimas (sudaryta

autoriaus)

Energija Atsidavimas Pasinérimas Karta

Energija Pirsono koreliacijos 1 0,792 0,773 0,109
koeficientas

Atsidavimas | Pirsono koreliacijos 0,792 1 0,820 -0,050
koeficientas

Pasinérimas Pirsono koreliacijos 0,773 0,820 1 0,029
koeficientas

Karta Pirsono koreliacijos 0,109 -0,050 0,029 1
koeficientas

Kaip matoma i§ 10 lentelés, yra pakankamai stiprus rySys tarp jsitraukimo emocinés-
pazinimo bisenos, taciau stebimas labai silpnas rySys tarp jsitraukimo veiksniy (energijos,
atsidavimo, pasinérimo) vertinimo ir karty. Taigi, apibendrinant galima teigti, kad reik§mingo
poveikio karty veiksnys isitraukimui neturi.

Taip pat buvo apskaiciuoti respondenty atsakymy i pirmajj anketos klausimag vidurkiai ir

kiti rodikliai (minimali ir maksimali reikSmés).

10 lentel¢. Isitraukimo veiksniy statistiniai rodikliai (sudaryta autoriaus)
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Isitraukimas Rodikliy reik§més

Energija Vidurkis 4,4658
Mediana 4,6700
Dispersija 1,235
Standartinis nuokrypis 1,11121
Minimali reikSmé 1,00
Maksimali reikSmé 6,00

Atsidavimas Vidurkis 4,7449
Mediana 5,1700
Dispersija 1,474
Standartinis nuokrypis 1,21392
Minimali reikSmé 1,00
Maksimali reikSmé 6,00

Pasinérimas Vidurkis 4,251
Mediana 4,600
Dispersija 1,442
Standartinis nuokrypis 1,2009
Minimali reikSmé 1,0
Maksimali reikSmé 6,0

Auksciausias vertinimas buvo suteiktas atsidavimo komponentei, respondenty vertinimy
vidurkis yra lygus 4,74, tuo tarpu pasinérimo komponentés vidutiné reikSmeé yra Zemiausia —
4,25, taciau bendrai vertinant visos reikSmés néra nutolusios viena nuo kitos labai smarkiai.

Duomeny pasiskirstymas atsispindi 13—15 pav. pateiktuose duomeny histogramose.

Histogram — Normal

40 Mean = 4 47
Std. Dev.=1111
N =230

30

20

Daznis

Energija
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13 pav. Energijos veiksnio duomeny pasiskirstymo histograma (sudaryta autoriaus SPSS

programa)
Histogram — Normal
Mean=474
Std. Dev.=1214
N=230
B
8
o
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
Atsidavimas
14 pav. Atsidavimo veiksnio duomenuy pasiskirstymo histograma (sudaryta autoriaus SPSS
programa)
Histogram — Normal
% | [ [ [ Mean = 4,25
Std. Dev.=1,201
N=230
=
8
o
10 20 30 40 S0 60
Pasinérimas
15 pav. Pasinérimo veiksnio duomeny pasiskirstymo histograma (sudaryta autoriaus SPSS
programa)
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Sekanciu zingsniu analizuojama jsitraukimo veiksniy tarpusavio sgveika bei ry$iai,
siekiant nustatyti, kaip veiksniai veikia vienas kitg, koki poveikj isitraukimui turi skirtingi
veiksniai, tokie kaip darbo aplinka, asmeninés savybés, darbo uzmokestis.
Visy pirma, buvo apskai¢iuotos isitraukimg lemianciy veiksniy vidutinés reikSmés. IS
pateiktos lentelés galima matyti, kad darbo aplinka yra vertinama kaip labiausiai veikianti
isitraukimg i darba. Kaip bebiity keista — darbo uzmokescio vidutiné reikSmé tarp respondenty

atsakymy yra maziausia ir lygi 4,7279.

11 lentelé. Darbuotojy jsitraukima lemianciy veiksniy statistiniai rodikliai (sudaryta

autoriaus)
Vidurkis Standartinis N
nuokrypis (respondenty
skai¢ius)
Atlygis 4,7279 0,97018
Darbo aplinka 5,4011 1,40210
Vadovai ir kolegos 5,2837 1,37038 230
Mokymai ir karjera 5,0405 1,64573
Asmeninés savybés 5,3029 1,50661
Organizaciné kultiira 5,1330 1,48242

Taip pat svarbu jvertinti, kaip atskirus veiksnius vertino skirtingy karty atstovai, todél
papildomai apskai¢iuojami respondenty anketos veiksniy vertinimo vidurkiai (12 lentel¢).
Auksciausias bendras jsitraukimo vidurkis yra Y kartos respondenty tarpe ir yra lygus 4,5073
i§ maksimaliy galimy 6 baly. Zemiausias jsitraukimo vidurkis yra Z kartos atstovy. Vertinant
atskirai pagal jsitraukimg lemiancius veiksnius, galima matyti, kad ,,Kadikiy bumo kartai*
vienas svarbiausiy veiksniy yra atlygis, vidutiné vertinimy reik§mé yra 4,8677 i§ 6 baly,
maziausiai svarbus §is veiksnys yra Z kartai. Darbo aplinka, vadovai bei kolegos ir mokymai
bei karjera yra svarbiausi veiksniai Y kartos atstovy tarpe, tuo tarpu X kartai svarbiausi

veiksniai yra asmenings savybeés ir organizaciné kultura.

12 lentelé. Respondenty anketos veiksniy vertinimo vidurkiai pagal kartas (sudaryta

autoriaus)
,.Kudikiy X karta Y Kkarta Z karta Bendras
bumo*
Isitraukimo vidurkis | 4,5003 4,5009 4,5073 3,9219 4,4873
Veiksniy vidurkis 5,074 5,2225 5,2592 4,6781 5,2129
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Atlygis 4,8677 4,6639 4,7346 4,5029 4,7279
Darbo aplinka 5,0192 5,4063 5,5050 4,5714 5,4010
Vadovai ir kolegos 5,0192 5,2031 5,3775 4,8214 5,2837
Mokymai ir karjera 4,8977 5,0488 5,0736 4,81 5,0405
Asmeninés savybés 5,3077 5,3892 5,3064 4,6171 5,3029
Organizaciné kultiira | 5,1615 5,1833 5,1355 4,6286 5,1330

Toliau yra vertinamas atskirai kiekvienos kartos atstovy poveikis jsitraukimo i darba
veiksniams ir jsitraukimui bendrai ir tikrinama metodologingje dalyje iSsikelta hipoteze, kad
,Isitraukima i darbg veiksniai priklauso nuo karty*.

Siekiant istirti jsitraukimo ir jam poveiki turiniy tarpusavio rysj, buvo sudarytas
regresijos modelis, kuriame nepriklausomas kintamasis (X) — isitraukimo veiksniai,
priklausomas kintamasis (Y) — darbuotojy isitraukimas. Remiantis 14 lentel¢je pateiktais

duomenis matoma, kad koreliacijos koeficientas yra lygus 0,599.

13 lentel¢. Darbuotojy jsitraukimo ir jsitraukima lemianc¢iy veiksniy koreliaciné matrica
(sudaryta autoriaus)

Isitraukimas Veiksniai
Pirsono koreliacijos Isitraukimas 1,000 0,599
koeficientas Veiksniai 0,599 1,000
P Isitraukimas ,000
Veiksniai ,000
N Isitraukimas 230 230
Veiksniai 230 230

Remiantis 14 lentel¢je pateiktais duomenis matoma, kad koreliacijos koeficientas yra
lygus 0,599. Kadangi koreguotasis koreliacijos koeficientas yra lygus 0,356 ir didesnis uz

reikalaujama salyga (0,2), todé¢l regresijos modelis yra tinkamas tolesniam tyrimui.

14 lentel¢. Isitraukimo ir jj lemianciy veiksniy regresiniai rodikliai (sudaryta autoriaus)

Modelis R R? Koreguotasis R? Standartiné Durbin-Watson
paklaida (F) rodiklis
1 0,599 0,359 0,356 0,8762 2,010
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Taip pat pazymétina, kad remiantis ANOVA reikSmémis, galima teigti, kad

nepriklausomas kintamasis — jsitraukimo veiksniai yra reikSmingi, kadangi p reikSmeé lygi

nuliui (16 lentel¢). Taip pat buvo papildomai apskai€iuotas beta koeficientas, kuris lygus 0,599,

todel galima daryti iSvada, kad jsitraukimo priklausomybé nuo jsitraukimo veiksniy yra

vidutiné.

15 lentelé. Isitraukimo ir ji lemianciy veiksniy regresiné analizé (sudaryta autoriaus)

ANOVA
Modelis Kvadraty df Vidurkiy F p
suma kvadratas
1 Regresija 98,085 1 98,085 127,744 0,000
Liekana 175,064 228 , 768
Viso 273,150 229

13 lentel¢je pateikiama jsitraukimo veiksniy koreliaciné lentelé. Siekiant nustatyti, ar

rySiai yra reikSmingi vienas kito atzvilgiu, buvo jvertintas jy reikSmingumas. Kadangi

apskaiciuotoji p reikSmé yra lygi nuliui, t.y., i§laikoma reikSmingumo salyga — p<0,05, todé¢l

galima daryti i§vada, kad tarp jsitraukimo veiksniy egzistuoja rySys. Pazymeétina, kad tarp

atskiry veiksniy egzistuoja vidutinis ir stiprus koreliacinis rySys, stipriausias rySys pastebimas

tarp darbo aplinkos ir organizacinés kultiiros veiksniy, koreliacijos koeficientas R yra lygus

0,835, taip pat tarp organizacinés kultiiros ir vadovy bei kolegy veiksniy, kuris parodo, kad,

pavyzdziui, esant aukStesniam organizacinés kultiiros veiksniui kyla ir vadovy bei kolegy

veiksnio vertinimas.

16 lentel¢. Isitraukimo veiksniy Koreliacinés analizés matrica (sudaryta autoriaus)

Veiksniai Atsida Energi Pasiné Atlygi Darb Vadova Moky Asme Organi
vimas ja rimas S 0 ir mai ir ninés zaciné
aplin kolegos | karjera | savybé kulttr

ka s a
Atsidavimas | 0,792 | 0,820 | 048 | 0,598 0,506 | 0,553 | 0657 | 0,542
Energija 0,792 1 0,773 0,496 0,541 0,469 0,437 0,533 0,496
Pasinérimas 0,820 0,773 0,474 0,496 0,426 0,465 0,524 0,442
Atlygis 0,482 0,496 0,482 1 0,785 0,758 0,706 0,704 0,768
Darbo aplinka 0,598 | 0,0541 0,598 0,785 1 0,856 0,762 0,805 0,835
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Vadovai ir 0,506 0,469 0,506 0,758 0,856 1 0,795 0,759 0,831
kolegos

Mokymai ir 0,553 0,437 0,553 0,706 0,762 0,795 1 0,787 0,792
karjera

Asmeninés 0,657 0,533 0,657 0,704 0,805 0,759 0,787 1 0,798
savybés

Organizaciné 0,542 0,496 0,542 0,768 0,835 0,831 0,792 0,798 1
kultiira

Taigi, remiantis atliktos analizés rezultatais galima teigti, kad visi veiksniai yra
tarpusavyje susij¢ pakankamai stipriais rySiais ir daro poveikj vienas kitam, todeél toliau

atliekama detalesné jsitraukimo j darbg ir jsitraukimg lemianciy veiksniy analiz¢, atsizvelgiant

1 karty skirtumus.

17 lentel¢je pateikti Z kartos respondenty jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy

statistiniai rodikliai. Taigi, $ios grupés atstovai — 7, jsitraukimo rodiklio vidurkis yra 3,92.

Pozityviausiai jsitraukimo veiksnius verting respondentai visoms veiksniy grupéms suteiké

maksimaly 7 baly vertinimg, tuo tarpu negatyviausiai verting suteiké¢ 1 balg. Vidutinis

jsitraukimo veiksniy vertinimas svyruoja nuo 4,5 iki 4,8 balo.

17 lentel¢. Z kartos jsitraukimo rodikliy (energija, atsidavimas ir pasinérimas) ir
isitraukimo veiksniu statistiniai rodikliai (sudaryta autoriaus)

Vidurkis Standartinis Respondenty
nuokrypis skaiCius

ISITRAUKIMAS: 3,9220 1,2892 7
Energija 3,6657 1,13015 7
Atsidavimas 4,0714 1,30717 7
Pasinérimas 4,029 1.4303 7
Atlygis 4,5029 1,02653 7
Darbo aplinka 4,5714 1,90785 7
Vadovai ir kolegos 48214 2,11992 7
Mokymai ir karjera 4,8100 1,98889 7
Asmeninés savybés 4,6171 2,23940 7
Organizaciné kultura 4,6285 2,19827 7

18 lentel¢je pateikti Z kartos duomeny tiesinés regresinés analizes rezultatai — koreliacijos

koeficienty reikSmés. Galima matyti, kad tarp visy analizuojamy rodikliy egzistuoja stiprus arba

vidutinio stiprumo rySys. Visy kintamyjy p reikSmés yra lygios nuliui, tod¢l galima teigti, kad

rySiai yra reikSmingi. Atsizvelgiant | koreliacijos rodikliy reikSmes, galima vertinti, kad Z
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kartos jsitraukimui i darbg svarbiausi veiksniai yra atlygis ir vadovai bei kolegos, maziausiai

svarbus veiksnys — organizacin¢ kultiira, R=0,646.

18 lentel¢. Z kartos jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy analizé (sudaryta

autoriaus)
Isitraukimas | Atlygis | Darbo | Vadovai | Mokymai | Asmeninés | Organizaciné
aplinka | ir ir karjera | savybés kulttra
kolegos
Isitraukimas | 1 0,815 | 0,655 | 0,803 0,794 0,780 0,646
Atlygis 0,815 1 0,912 | 0,852 0,867 0,845 0,912
Darbo 0,655 0912 |1 0,923 0,926 0,918 0,987
aplinka
Vadovai  ir | 0,803 0,852 10923 |1 0,995 0,984 0,904
kolegos
Mokymai ir | 0,794 0,867 | 0,926 | 0,995 1 0,974 0,903
karjera
Asmeninés 0,780 0,845 | 0,918 | 0,984 0,974 1 0,926
savybés
Organizaciné | 0,646 0,912 | 0,987 | 0,904 0,903 0,926 1
kulttra

Z kartos jsitraukimo veiksniy poveikio jsitraukimui modelis pateikiamas 16 pav.

Asmeningés
savybés
(R=0,780)

Organizaci
né kultira
(R=0,646)

Darbo
aplinka

(R=0,655)

Mokymai ir

karjera
(R=0,794)

Vadovai ir
kolegos
(R=0,803)

16 pav. Z Kkartos jsitraukimo ir jj lemianciy veiksniy modelis (sudaryta autoriaus)
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19 lenteléje pateikti Y kartos respondenty jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy

statistiniai rodikliai. Net 149 respondentai buvo Sios kartos atstovai, tod¢l analizei turima

pakankamo ilgio duomeny eiluté. Isitraukimo rodiklio vidurkis yra 4,5. Vidutinis jsitraukimo

veiksniy vertinimas svyruoja nuo 4,73 iki 5,37 balo, tod¢l galime teigti, kad jie vertina savo

darbovietg pozityviai, o tuo paciu yra labiau jsitrauke.

19 lentelé. Y Kkartos jsitraukimo rodikliy (energija, atsidavimas ir pasinérimas) ir
jisitraukimo veiksniy statistiniai rodikliai (sudaryta autoriaus)

Vidurkis Standartinis Respondenty

nuokrypis skaiCius
ISITRAUKIMAS 4,5073 1,1001 149

Energija

Atsidavimas 4,4308 1,02708 149
Pasinérimas 4,8400 1,13314 149
4,251 1,1402 149
Atlygis 4,7346 ,88759 149
Darbo aplinka 5,5050 1,33542 149
Vadovai ir kolegos 5,3775 1,30281 149
Mokymai ir karjera 5,0736 1,62285 149
Asmeninés savybés 5,3064 1,47782 149
Organizaciné kultiira 5,13557 1,41655 149

20 lentel¢je pateikti Y kartos duomeny tiesinés regresinés analizés rezultatai —

koreliacijos koeficienty reikSmés. Galima matyti, kad tarp jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo

veiksniy egzistuoja silpnas arba vidutinio stiprumo rysys. Visy kintamyjy p reikSmés yra lygios

nuliui, todel galima teigti, kad rySiai yra reikSmingi. Tuo tarpu tarp paciy veiksniy egzistuoja

vidutinio stiprumo koreliacinis rySys, tai reiSkia, kad visi analizuojami veiksniai turi rys§j ir

sudaro visuma, kuri ir nulemia darbuotojo vertinimg. Atsizvelgiant j koreliacijos rodikliy

reik§mes, galima vertinti, kad Y kartos isitraukimui i darbg svarbiausi veiksniai yra asmeninés

savybes ir darbo aplinka, maZziausiai svarbus veiksnys — vadovai ir kolegos, R=0,399.

20 lentel¢. Y Kkartos jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy analizé (sudaryta

autoriaus)
Isitrau Atlygi Darbo Vadovai Mokym Asmeni Organiz
kimas S aplinka ir aiir nés aciné
kolegos karjera savybés kultiira
Isitraukimas 1 0,470 0,538 0,399 0,474 0,605 0,505
Atlygis 0,470 1 0,769 0,705 0,663 0,672 0,741
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Darbo aplinka 0,538 0,769 1 0,839 0,727 0,817 0,833
Vadovai ir kolegos 0,399 0,705 0,839 1 0,745 0,714 0,805
Mokymai ir karjera 0,474 0,663 0,727 0,745 1 0,797 0,774
Asmeninés savybés 0,605 0,672 0,817 0,714 0,797 1 0,753
Organizaciné kultiira 0,505 0,741 0,833 0,805 0,774 0,753 1

Y kartos jsitraukimo veiksniy poveikio jsitraukimui modelis pateikiamas 17 pav.

Atlygis
(R=0,470)

Asmeninés
savybés
(R=0,605)

Vadovai ir
kolegos
(R=0,399)

Darbo
aplinka
(R=0,538)

17 pav. Y kartos jsitraukimo ir jj lemian¢iy veiksniy modelis (sudaryta autoriaus)

21 lentel¢je pateikti X kartos respondenty jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy

statistiniai rodikliai. 48 respondentai buvo §ios kartos atstovai. Isitraukimo rodiklio vidurkis yra

4,5. Vidutinis jsitraukimo veiksniy vertinimas svyruoja nuo 4,66 iki 5,4 balo, todél galima

teigti, kad respondentai vertina savo darboviete pozityviai.

21 lentelé. X kartos jsitraukimo rodikliy (energija, atsidavimas ir pasinérimas) ir
isitraukimo veiksniy statistiniai rodikliai (sudaryta autoriaus)

Vidurkis Standartinis Respondenty
nuokrypis skaiCius

ISITRAUKIMAS: 4,5009 1,3717 48
Energija

Atsidavimas 4,6142 1,32904 48

Pasinérimas 4,6594 1,42786 48

4,229 1,3583 48

Atlygis 4,6640 1,13796 48

Darbo aplinka 5,4063 1,43718 48

Vadovai ir kolegos 5,2031 1,39781 48
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Mokymai ir karjera 5,0488 1,64743 48
Asmeninés savybés 5,3892 1,38647 48
Organizaciné kultiira 5,1833 1,53807 48

22 lentel¢je pateikti X kartos duomeny tiesinés regresinés analizés rezultatai —
koreliacijos koeficienty reikSmés. Galima matyti, kad tarp daugumos analizuojamy rodikliy
egzistuoja vidutinio stiprumo rysys. Visy kintamyjy p reikSmes yra lygios nuliui, todél galima
teigti, kad rySiai yra reikSmingi. Atsizvelgiant | koreliacijos rodikliy reik§mes, galima vertinti,
kad X kartos jsitraukimui j darbg svarbiausi veiksniai yra asmeninés savybes ir darbo aplinka,

maziausiai svarbus veiksnys — atlygis, R=0,502.

22 lentelé. X Kkartos jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy analizé (sudaryta

autoriaus)
Isitraukima | Atlygis Darbo Vadova Mokym Asmeni Organiz
S aplinka 1ir aiir nés aciné
kolegos karjera savybés kultiira
Isitraukimas 1 0,502 0,578 0,573 0,513 0,624 0,536
Atlygis 0,502 1 0,828 0,823 0,703 0,742 0,826
Darbo aplinka 0,578 0,828 1 0,876 0,783 0,855 0,861
Vadovai ir 0,573 0,823 0,876 1 0,849 0,790 0,869
kolegos
Mokymai ir 0,513 0,703 0,783 0,849 1 0,784 0,857
karjera
Asmeninés 0,624 0,742 0,855 0,790 0,784 1 0,881
savybés
Organizaciné 0,536 0,826 0,861 0,869 0,857 0,881 1
kulttora

X kartos jsitraukimo veiksniy poveikio jsitraukimui modelis pateikiamas 18 pav.
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Asmeniné
s savybés

R=0,513

Vadovai ir
kolegos

R=0,573

18 pav. X kartos jsitraukimo ir jj lemian¢iy veiksniy modelis (sudaryta autoriaus)

23 lentel¢je pateikti ,,Kudikiy bumo* kartos respondenty jsitraukimo rodikliy ir
isitraukimo veiksniy statistiniai rodikliai. 26 respondentai buvo $ios kartos atstovai. [sitraukimo
rodiklio vidurkis yra 4,5. Vidutinis jsitraukimo veiksniy vertinimas svyruoja nuo 4,8 iki 5,3
balo, todél galima teigti, kad respondentai vertina savo darboviete pozityviai ir jmonés

suteikiamos sglygos juos tenkina.

23 lentel¢. ,,Kiidikiy bumo* kartos jsitraukimo rodikliy (energija, atsidavimas ir
pasinérimas) ir jsitraukimo veiksniy statistiniai rodikliai (sudaryta autoriaus)

Vidurkis Standartinis nuokrypis Respondenty
skaiCius
ISITRAUKIMAS: 4,5004 1,1719 26
Energija
::2:;“:; 4,6081 1,09017 26
4,5392 1,18949 26
4,354 1,2359 26
Atlygis 4,8677 1,10811 26
Darbo aplinka 5,0192 1,51149 26
Vadovai ir kolegos 5,0192 1,48479 26
Mokymai ir karjera 4,8977 1,76737 26
Asmeninés savybés 5,3077 1,70274 26
Organizacin¢ kultura 5,162 1,6020 26

24 lenteléje pateikti ,,Kudiky bumo* kartos duomeny tiesinés regresinés analizés
rezultatai — koreliacijos koeficienty reikSmes. Galima matyti, kad tarp daugumos analizuojamy

rodikliy egzistuoja vidutinio stiprumo rySys. Ypatingai stiprus rySys iSsiskiria tarp atlyginimo
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ir vadovy bei kolegy veiksnio, R yra lygus 0,910. Tod¢l, galima daryti iSvada, kad Sie du
veiksniai turi abipus¢ priklausomybe. Visy kintamyjy p reikSmés yra lygios nuliui, todél galima
teigti, kad rySiai yra reikSmingi. Taip pat, atsizvelgiant j koreliacijos rodikliy reikSmes, galima
vertinti, kad ,,Kiidikio bumo* kartos jsitraukimui i darbg svarbiausi veiksniai yra darbo aplinka

ir vadovai bei kolegos, maziausiai svarbus veiksnys — organizaciné kultiira, R=0,600.

24 lentel¢. ,,Kiidikiy bumo* kartos jsitraukimo rodikliy ir jsitraukimo veiksniy analizé
(sudaryta autoriaus)

Isitrauk | Atlygi Darbo Vadovai Mokyma Asmenin Organiza
imas s aplinka ir iir és ciné
kolegos karjera savybés kultiira

Isitraukimas 1 0,704 0,825 0,749 0,730 0,627 0,600
Atlygis 0,704 1 0,845 0,910 0,901 0,797 0,770
Darbo aplinka 0,825 0,845 1 0,868 0,870 0,675 0,778
Vadovai ir 0,749 0,910 0,868 1 0,886 0,846 0,877
kolegos
Mokymai ir 0,730 0,901 0,870 0,886 1 0,697 0,741
karjera
Asmeninés 0,627 0,797 0,675 0,846 0,697 1 0,829
savybés
Organizacing 0,600 0,770 0,778 0,877 0,741 0,829 1
kultora

,,Kidikiy bumo* kartos jsitraukimo veiksniy poveikio jsitraukimui modelis pateikiamas

19 pav.

Asmeningés
savybés

Organizaci Vadovai ir
né kultira kolegos

R=0,825
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19 pav. ,,Kudikiy bumo* Kkartos jsitraukimo ir jj lemianciy veiksniy modelis (sudaryta
autoriaus)

Tyrimo pradzioje i$sikelta hipoteze ,,Isitraukimo j darba veiksniai priklauso nuo karty*

patvirtinta tik dalinai, nes kai kurie jsitraukimui didZiausig jtaka turintys veiksniai pasikartoja

tarp karty (25 lentel¢).

25 lentelé. Veiksniai turintys didZiausia jtaka skirtingy karty darbuotojy jsitraukimui
(sudaryta autoriaus)

Kudikiy bumo karta

X karta

Y karta

Z karta

Darbo aplinka

Darbo aplinka

Darbo aplinka

Atlygis

Vadovai ir kolegos

Asmeningés savybeés

Asmeninés savybeés

Vadovai ir kolegos

,Kidikio bumo* kartos jsitraukimui i darbg svarbiausi veiksniai yra darbo aplinka ir

vadovai bei kolegos, maziausiai svarbus veiksnys — organizaciné kulttra, X kartos jsitraukimui

] darbg svarbiausi veiksniai yra asmeninés savybés ir darbo aplinka, maziausiai svarbus

veiksnys — atlygis, Y kartos jsitraukimui i darbg svarbiausi veiksniai yra asmeningés savybés ir

darbo aplinka, maziausiai svarbus veiksnys, Z kartos jsitraukimui i darbg svarbiausi veiksniai

yra atlygis ir vadovai bei kolegos, maziausiai svarbus veiksnys — organizacin¢ kultiira.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Imonés darbuotojai, kurie pasizymi jsitraukimu j savo darbg, turi nemazai jtakos
imongs, kurioje jie dirba, konkurenciniam pranaSumui, darbo produktyvumui ir
maz¢jantiems darbuotojy kaitos rodikliams. D¢l Sios priezasties veiksniy, lemianciy
isitraukimg i darba, analiz¢ gali biiti labai svarbiu jrankiu, lemianc¢iy verslo ar institucijy
sékmeg.

Remiantis atlikta moksliniy Saltiniy analize, galima teigti, kad skirtingoms kartoms
budingi skirtingi jsitraukimo i1 darba veiksniai, vyrauja skirtingi pozitriai j darbo
aplinka, organizacijos vertybes, asmeniniy poreikiy patenkinima, Sie veiksniai gali buti
sugrupuoti sekanciai: atlygis ir gerové, darbo aplinka, vadovai ir kolegos, mokymai ir
karjera, asmeninés savybés, organizaciné kultiira.

Siekiant nustatyti jsitraukimo ir bei isitraukimui jtaka daran¢iy veiksniy sasajas su
darbuotojy priklausymu tam tikrai kartai, buvo atlikta darbo rinkoje aktyviy gyventojy
apklausa, kurios rezultatai panaudoti tolesniam empiriniam tyrimui.

Atlikta koreliaciné analiz¢ tarp jsitraukimo rodikliy (atsidavimo, energijos ir
pasinérimo) ir kartos (respondenty amziaus) parodé, kad tarp darbuotojy jsitraukimo ir
priklausymo tam tikrai karta néra rysio.

Tyrimo pradZzioje i8sikelta hipoteze ,,Isitraukimo j darbg veiksniai priklauso nuo karty*
patvirtinta tik dalinai, nes kai kurie jsitraukimui didziausig jtakg turintys veiksniai yra
pasikartojantys tarp karty. ,,Kudikio bumo* kartos jsitraukimui j darba svarbiausi
veiksniai yra darbo aplinka ir vadovai bei kolegos, maziausiai svarbus veiksnys —
organizaciné kultiira, X kartos jsitraukimui j darbg svarbiausi veiksniai yra asmeninés
savybés ir darbo aplinka, maziausiai svarbus veiksnys — atlygis, Y kartos isitraukimui |
darbg svarbiausi veiksniai yra asmeninés savybes ir darbo aplinka, maZiausiai svarbus
veiksnys, Z kartos jsitraukimui j darbg svarbiausi veiksniai yra atlygis ir vadovai bei
kolegos, maziausiai svarbus veiksnys — organizacing kultiira.

Nepaisant tam tikry tyrimo ribotumy, Sio tyrimo rezultatai gali biiti naudingi jmonéms,
norin¢ioms jvertinti darbuotojy jsitraukimg ir nustatyti veiksnius, turin¢ius didziausig
itaka jy isitraukimui.

Imoniy vadovams ar personalo vadovams, ieSkant priezastiniy rySiy, kodél vieni
darbuotojai yra jsitrauke labiau uz kitus arba prieSingai, rekomenduojama jvertinti
darbuotojy amziy ir priklausyma tam tikrai kartai, o tuomet jau sekanciu Zingsniu
nukreipti imonés politika Siy skirtingy karty darbuotojy isitraukimg veikianciy veiksniy
i§pildymo link.
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8. Vadovams, siekiant, kad labiau jsitrauk¢ buty ,,Kudikiy bumo kartos atstovai®,
rekomenduojama daugiau démesio skirti darbo aplinkos gerinimui ir bendravimo bei
bendradarbiavimo stiprinimui tarp vadovo ir darbuotojy bei kolegy ir darbuotojo. Tuo
tarpu siekiant padidinti X ir Y kartos darbuotojy jsitraukima reikéty daugiau démesio
skirti darbuotojy asmeninéms savybéms, pavyzdziui, darbuotojy igiidziy tobulinimui
bei darbo aplinkos gerinimui. Z kartos darbuotojy jsitraukimui padidinti reikéty
pergalvoti apie tokias motyvavimo priemones, kaip konkurencingo atlyginimo

uztikrinimas bei bendradarbiavimo jmonés viduje skatinimas.
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ISITRAUKIMA [ DARBA VEIKIANTYS VEIKSNIAI, ATSIZVELGIANT | KARTU
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SANTRAUKA

61 lapas be priedy, 25 lentelés, 19 paveiksly, 91 literatiiros Saltinis.

Pagrindinis darbo tikslas ivertinti jsitraukimg lemian¢iy veiksniy jtaka darbuotojy
isitraukimui, atsizvelgiant i karty skirtumus.

Darba sudaro jvadas, trys pagrindinés dalys — isitraukimo i darbg teoriniai aspektai,
veiksniy, lemianciy jsitraukimg i darba, poveikio jsitraukimui i darbg tyrimo metodologija,
veiksniy, lemianciy jsitraukima i darba, poveikio skirtingy karty jsitraukimui i darbg tyrimas,
i8vados ir pasitilymai.

Pirmame skyriuje pateikiama jsitraukimo i darba sampratos analiz¢, teoriniy jsitraukimo
1 darbg modeliy analizé, skirtingy amziaus grupiy ir karty darbuotojy isitraukimo j darbg
ypatumai. Antrame skyriuje apraSoma tyrimo metodologija, i§skiriami pagrindiniai empirinio
tyrimo uzdaviniai ir sudaroma tyrimo schema. TreCiame skyriuje atlieckamas veiksniy,
lemianciy jsitraukima i darba, poveikio skirtingy karty jsitraukimui | darbg tyrimas, remiantis
apklausos ir koreliacinés regresinés analizés. Remiantis tyrimo rezultatais, pateikiamos iSvados
ir pasitilymai.

Darbo praktiné reikSmé. Kadangi baigiamajame darbe pateikiama iSsami moksliniy
Saltiniy analize jsitraukimo j darbg tematika, darbas gali buti reikSmingas bakalauro studijy
krypties studentams. Taip praktinio tyrimo rezultatai gali buiti jdomis ir reik§mingi jmonéms,
atliekancioms savo darbuotojy isitraukimo vertinimus.
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FACTORS INFLUENCING WORK ENGAGEMENT, TAKING INTO ACCOUNT
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Master thesis
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Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration, Management
Department
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SUMMARY

61 pages without annexes, 25 charts, 19 pictures, 91 references.
The main purpose of this master thesis — is to evaluate the impact of the factors determining
engagement on employee engagement, considering the differences between generations.

The work consists of introduction, three main parts — theoretical aspects of work
engagement, methodology for investigating the impact of factors leading to engagement in
employment, research of the impact of factors leading to engagement on intergenerational
engagement, conclusions and recommendations.

The first chapter provides an analysis of the concept of work engagement, an analysis of
theoretical patterns of engagement, and the specificities of engagement between different age
groups and generations. The second chapter describes the methodology of the research,
distinguishes the main tasks of the empirical study, and establishes a study scheme. The study
on the impact of factors leading to engagement on the involvement of different generations,
based on survey and correlation regression analysis, is carried out in the third chapter. Based
on the results of the research, conclusions and suggestions are presented.

The practical value of the work. As the final work provides a detailed analysis of scientific
sources about work engagement, the thesis can be relevant for undergraduate students. In this
way, the results of the practical investigation can be interesting and relevant for companies
carrying out the evaluation of their employee’s engagement.
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PRIEDAI

Esu Edvin Judicki, Vilniaus universiteto Verslo vystymo programos magistrantas. Siuo metu
raSau magistro darbg tema ,Isitraukimg 1 darbg veikiantys veiksniai, atsizvelgiant | karty
skirtumus*. Atlieckamo empirinio tyrimo tikslas — identifikuoti veiksnius, daran¢ius didZiausia
poveikj darbuotojy isitraukimui j darba, atsizvelgiant i karty skirtumus. Man labai svarbi Jusy
nuomong, tad labai prasau uzpildyti Sia anketa, kurios duomenis panaudosiu savo baigiamajame

darbe.
Aciil uz pagalba.

Informacija apie respondenta:

1. Jvertinkite teiginius apie darbg, kurj dirbate:

energingas ir stiprus

Vertinimo teiginys Niekada Kelis Kelis Karta per Kelis Visada
kartus per | kartus per savaite kartus per
metus ménesj savaite
1. Ryte darbe trykstu
energija
2. Darbe jauciuosi

3. Galiu nepertraukiamai

dirbti ilgg laika

4. Rytais noriai einu |
darba

5. Darbe jauciuosi
emociskai atsparus

6. Darbe visada esu

atkaklus, nors ir nesiseka

7. Tikiu, kad darbas, kurj
atlieku, yra prasmingas

8. Darbe esu nusiteikes
entuziastingai

9. Darbas mane jkvepia

10. DidZiuojuosi darbu,
kuriame dirbu

11. Darbo laikas greitai
prabéga

12. Darbas

kupinas

13. Dirbdamas pamirstu
viska, kas mane supa

14. Dziaugiuosi, kai reikia
intensyviai dirbti

15. Dirbdamas uzsimirstu

16. Isitraukiu |
darbing veikla

savo

17. Sunku atsiriboti nuo
savo darbo
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2. Prasome jvertinti teiginius 7 baly skal¢je.

1- Visiskai nesutinku;

2- Nesutinku;

3- Dalinai nesutinku;

4- Nei sutinku, nei nesutinku;
5- Dalinai sutinku;

6- Sutinku;

7- Visiskai sutinku.

1. AS gaunu teisingg atlygj
pagal savo rezultatus

2. AS sulaukiu tinkamo
pripazinimo uz savo atliktus
darbus (nematerialinio)

3. AS sulaukiu tinkamo
pripazinimo uz savo atliktus
darbus ir pasiektus rezultatus
(materialinio)

4. Balansas tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo yra man
tinkamas.

5. Mano darbas man kelia
stresg.

6. AS galiu prisiimti
atsakomybe uz savo
atliekamus darbus.

7. Organizacija sudaro visas
reikiamas salygas darbui

atlikti.

8. Man patinka darbas, kurj
dirbu.

9. Savo darbe jauciuosi
saugus.

10. Tiesioginis vadovas mane
motyvuoja ir jkvepia.

11. Su kolegomis miisy sieja
puikiis bendradarbiavimo
santykiai.

12.  Auksciausio lygmens
vadovai yra atviri.

13.  Tiesioginis  vadovas
nuolat teikia grjztamaji rysi,
kuris padeda man pasiekti
efektyvesniy rezultaty.

14. Organizacijoje
tarpusavyje bendradarbiauja
ir atskiri padaliniai.

15. Organizacija suteikia
mokymy ir kvalifikacijos
kélimo galimybes.
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16. Mano karjeros galimybés
organizacijoje atrodo
patraukliai.

17. Dirbdamas savo darbg
tobuléju ir jgaunu naujy ziniy
bei jgiidziy.

18. Jau¢iu, kad mano
atlickamas  darba  kuria
pridétine verte.

19. Man patinka dirbti savo
kasdieninj darba.

20. Mano darbas atitinka
mano kompetencijas ir Zinias.

21. Organizacijoje labiausiai

vertinami zmogiskieji
iStekliai.

22. Organizacijai budingas
atvirumas.

23. Organizacija  iStgsi
darbuotojams duotus
pazadus.

24. Organizacijos vertybés
atitinka ir mano vertybes.

25. Mano organizacijos
vieSas jvaizdis atitinka viding
situacija.

26. Daznai pagalvoju apie
i8¢jimga i$ darbo.

27. Pasitlyciau kitam Zmogui
ateiti dirbti i mano
organizacija.

3. Jusy lytis:
Moteris
Vyras

4. Jusy amzius:

o 75-57
o 56-41
o 40-21
o <=20

5. Jisy pareigos:

e Samdomas darbuotojas
Specialistas,
Zemesnés grandies vadovas
Vidurinés grandies vadovas
Auksciausiosios grandies vadovas

6. Jusy iSsilavinimas:
e Nebaigtas vidurinis
e Vidurinis
e Vidurinis-profesinis
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e Aukstesnysis
e Aukstasis

7. Kiek mety dirbate imonéje:

e 0-3m.
e 3-5m.
e 5-10m.

10 ir daugiau mety.

Nuosirdziai dékoju uz Jusy skirtg laikg ir atsakymus.
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