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SANTRAUKA

Sis darbas skirtas profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtakai pedagogy lojalumui analizuoti. Mokytojy trikumas
ir didéjanti jy kaita yra viena svarbiausiy Lietuvos §vietimo sistemos problemy, todél bitina rasti budy, kaip pritraukti
ir i8laikyti kompetentingus pedagogus. Vidinis jvaizdis, apibréziamas kaip darbuotojy suvokimas apie darbo aplinka,
organizacijos kultaira ir jos vertybes, yra vienas i§ esminiy veiksniy, daranéiy jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu bei
jy lojalumui. Siame darbe nagrinéjama, kaip organizacijos vidiniai aspektai, tokie kaip organizaciné kultiira ir socialinis-
psichologinis klimatas, skatina lojaluma profesinio mokymo jstaigai, kurioje jie dirba.

Darbo teoriné dalis apima vidinio jvaizdzio ir lojalumo sampraty analiz¢, pagrindiniy lojalumo tipy. Vidinj jvaizdj
formuojanciy veiksniy analizé apima organizacing kultiirg ir socialinj psichologinj klimata. tokie kaip ritualai, simboliai,
komunikacija ir palaikymas, formuoja bendruomeniskumo jausma, didina pasitikéjimg ir darbuotojy pasitenkinima
darbu. stiprina darbuotojy tapatinimasi su organizacija ir skatina juos aktyviau dalyvauti organizacijos veiklose.
Socialinis-psichologinis klimatas, apimantis vienybe, santarve, savitarpio pagalba, bendradarbiavima, palaikyma,
geranoriskuma, tikslinguma ir komandos nariy artuma, stiprina pedagogy emocinj ry$j su organizacija. Lojalumo teorija
apibréziama kaip darbuotojo emocinis, psichologinis bei vertybinis rySys su imone, skatinantis jj aktyviai prisidéti prie
bendry tiksly jgyvendinimo. Mokslinés literatiiros analizé atskleidé tris pagrindinius lojalumo tipus, pagal kuriuos
galima jvertinti darbuotojo jsipareigojimo lygj organizacijai — emocinis, testinis ir normatyvinis. Darbe lojalumo ir
jsipareigojimo organizacijai sagvokos laikomos sinonimiskomis.

Empiriné tyrimo dalis grindziama kiekybiniu tyrimo metodu, naudojant anoniming anketing apklausa, kurios tikslas —
jvertinti profesinio mokymo jstaigy pedagogy nuostatas apie organizacijos vidinj jvaizdj ir jy lojalumg. Apklausos
respondentai — Lietuvos profesinio mokymo jstaigy pedagogai, kuriy atranka atlikta reprezentatyviai, uztikrinant visy
Lietuvos regiony atstovavimg. Tyrime analizuota, kaip vidinio jvaizdzio elementai, veikia pedagogy emocinj prisiriSima
bei jy sprendimg likti organizacijoje.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad pedagogy emocinis lojalumas tiesiogiai priklauso nuo vidinio jvaizdzio kokybés.
Vyresni pedagogai dazniau jaucia pasididziavima organizacija, didelj emocinj prisiri§ima ir moralinj jsipareigojima, tuo
tarpu jaunesni labiau akcentuoja karjeros galimybes ir materialinius veiksnius. Psichologinio klimato kokybé,
kolegialumas bei vadovy palaikymas yra itin svarbiis veiksniai, didinantys pedagogy pasitenkinimg darbu ir prisiriS§ima
prie organizacijos. Neigiami vidinio jvaizdzio vertinimai dazniau siejami su nelojaliais darbuotojais, kurie
organizacijoje dirba tik dél to, kad neturi kity, naudingesniy darbo alternatyvy. Pastebéta, kad organizacijos, kurios
skiria démesj vidinio jvaizdzio stiprinimui, gali efektyviau islaikyti darbuotojus, mazindamos testinio lojalumo
dominavima, kuris siejamas su aukstais darbdavio keitimo kastais ir skatindamos emocinj bei normatyvinj prisiri$§ima,
kurie rodo emocinj ry§j su organizacija ir turéty buti kiekvieno darbdavio siekiamybé. Tyrimas rodo, kad vidinis
organizacijos jvaizdis yra vienas pagrindiniy pedagogy lojalumo formavimo veiksniy. Teigiamai vertinamas jvaizdis
skatina darbuotojus jausti pasididziavima ir norg prisidéti prie organizacijos tiksly. Vidinio jvaizdzio stiprinimas leidzia
ne tik uztikrinti geresnj darbuotojy emocinj ry$j su organizacija, bet ir prisideda prie jos tikslingumo bei sékmés.

Raktiniai Zodziai: vidinis jvaizdis, lojalumas, jsipareigojimas, organizaciné kultiira, socialinis — psichologinis klimatas,
emocinis, tgstinis, normatyvinis.



SUMMARY

This work is dedicated to analyzing the influence of the internal image of vocational education institutions on teachers'
loyalty. Teacher shortages and increasing turnover are among the most significant problems in Lithuania's education
system, necessitating the identification of ways to attract and retain competent educators. The internal image, defined
as employees’ perception of the work environment, organizational culture, and values, is one of the key factors
influencing job satisfaction and employee loyalty. This study examines how internal organizational aspects, such as
organizational culture and socio-psychological climate, foster loyalty to the vocational education institution where
teachers are employed.

The theoretical part of the study includes an analysis of the concepts of internal image and loyalty, as well as the main
types of loyalty. The analysis of the factors shaping the internal image covers organizational culture and socio-
psychological climate. Elements such as rituals, symbols, communication, and support cultivate a sense of community,
increase trust and job satisfaction, strengthen employees’ identification with the organization, and encourage active
participation in organizational activities. The socio-psychological climate, encompassing unity, harmony, mutual
assistance, collaboration, support, goodwill, purposefulness, and team closeness, enhances teachers’ emotional
connection with the organization. Loyalty theory is defined as an employee's emotional, psychological, and value-based
bond with the organization, motivating them to actively contribute to achieving common goals. A review of scientific
literature identified three main types of loyalty—affective, continuance, and normative—used to assess employees' level
of commitment to the organization. In this study, the concepts of loyalty and organizational commitment are treated as
synonymous.

The empirical part of the research is based on a quantitative method using an anonymous survey aimed at assessing the
attitudes of vocational education institution teachers towards the internal image of their organization and their loyalty.
The survey respondents were teachers from vocational education institutions across Lithuania, selected to ensure
representativeness and inclusion of all Lithuanian regions. The study analyzed how elements of the internal image affect
teachers' emotional attachment and decisions to remain with the organization.

The research findings revealed that teachers' emotional loyalty is directly influenced by the quality of the internal image.
Older teachers are more likely to feel pride in the organization, significant emotional attachment, and moral
commitment, while younger teachers place greater emphasis on career opportunities and material factors. The quality
of the psychological climate, collegiality, and managerial support are crucial factors increasing teachers’ job satisfaction
and attachment to the organization. Negative evaluations of the internal image are often linked to disloyal employees
who work in the organization only because they lack better job alternatives. It was noted that organizations focusing on
strengthening their internal image can more effectively retain employees, reduce the dominance of continuance loyalty
(associated with high costs of changing employers), and promote affective and normative attachment, which reflect an
emotional connection with the organization and should be the aspiration of every employer. The study demonstrates
that an organization’s internal image is one of the primary factors shaping teachers' loyalty. A positively perceived
image fosters employees’ pride and willingness to contribute to organizational goals. Strengthening the internal image
not only ensures a better emotional connection between employees and the organization but also contributes to its
purposefulness and success.

Keywords: internal image, loyalty, commitment, organizational culture, socio-psychological climate, affective,
continuance, normative.



PAVEIKSLAI

1.1.1 pav. Organizacijos vidinio jvaizdj lemiantys veiksniai..........c.cceevvrvirieniniiniicniicce 10
1.1.2 pav. Organizacinés kultiiros elementy jtakos organizacinei kultirai schema ...............c........ 12
1.1.3 pav. Palanky organizacijos socialinj — psichologinj klimatg formuojantys elementai .......... 16
1.2.2 pav. Lojalumo tipy pasiskirstymas pagal lojalumo motyvus ..........cccoceeviriiniiiiiiiiicienn 22
3.1.1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy...........ccoovveiiiiiiieniniiiieiese e 29
3.1.2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo Stazg ...........ccccevvviiiiiiiiiiiiiiie e 30
3.1.3 pav. Respondenty nuomonés apie priezastis dél kuriy jie palikty esama darboviete iSraiska

procentais NUO VISY TESPONACIIE ....veivvieiiiieiiiie ittt siie e st e st et e st e e sib e e s ssbe e e ssbe e s nbneesbreesnsneas 30



LENTELES

1.1.1 lentelé Organizacinés kultiiros elementy apibréZimai ...........ccoceevveiiiiiiiiisiiiie e 12
1.1.2 lentelé Socialinio — psichologinio darbo klimato ypatybes ...........cceciiiiiiiiiiiiiciicece 14
2.1 lentelé Klausimyno dalies, skirtos vidinio organizacijos jvaizdzio vertinimui, struktiira ......... 25
2.2 lentelé Klausimyno dalies, skirtos pedagogy lojalumo vertinimui, struktlira.............ccocenvennene 26
3.2.1 lentelé Vidinio organizacijos jvaizdZio 1aiSKa ..........cccvveiiiiiiiiiiic 33
3.2.2 lentelé Lojalumo tipy TaISKa......cocuviiiiiiiiiiiiiiie it 34
3.3.1 lentelé. Organizacijy vidinio jvaizdzio reikSmingumo rodikliai skirtingy amziaus grupiy

[O10T (01 USRI 34
3.3.2 lentelé Vidinio organizacijos jvaizdzio vertinimo mediany reikSmés pagal amziaus grupes.35
3.3.3 lentelé¢ Lojalumo tipy reikSmingumo rodikliai skirtingy amziaus grupiy pOroSe.................. 36
3.3.4 lentelé Lojalumo organizacijai tipy vertinimo mediany reikSmeés pagal amziy..................... 36
3.3.5 lentelé. Lojalumo tipy reikSmingumo rodikliai skirtingy darbo stazo grupiy porose............ 37
3.3.6 lentelé¢ Lojalumo organizacijai vertinimo mediany reikSmés pagal darbo stazg .................. 37
3.4.1 lentelé Lojalumo tipy ir organizacijos kultiros bei jos iSoriniy elementy sgasajos................. 38
3.4.2 lentelé Lojalumo tipy ir socialinio — psichologinio klimato bei jo elementy s3sajos ............. 40
3.4.3 lentelé Emocinio lojalumo ir vidinio organizacijos jvaizdZio S3SajOS ..........ccuveererruerieesieeinens 41
3.4.4 lentelé Testinio lojalumo ir vidinio organizacijos jvaizdZio S3SajOS........ccverrerireererrireesneanns 41
3.4.5 lentelé Normatyvinio lojalumo ir vidinio organizacijos jvaizdZio $3Sajos ........ccceeverrrveereenn. 42



Toma Butvidiené. Profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio itaka pedagogy lojalumui

IVADAS

Mokytojy trikumo problema yra aktuali Lietuvos ir daugelio kity Saliy Svietimo sistemose. Ji kyla
dél jvairiy veiksniy, tokiy kaip senstanti mokytojy bendruomené, mazas susidomegjimas
pedagoginémis studijomis, netinkamos darbo salygos bei nepakankamas atlyginimas. Dél Siy
priezas¢iy daug jauny specialisty renkasi kitas profesijas arba palieka mokyklas per pirmuosius
Svietimo organizacijai yra esminis veiksnys, uztikrinantis sékmingg jos veiklg ir inovacijy diegima.
Lojalus pedagogai aktyviai jsitraukia j pokyc¢ius, prisideda prie pedagoginiy naujoviy diegimo bei
ugdymo proceso tobulinimo. Lojalumas didina darbuotojy motyvacija, gerina komandinj darbg ir
skatina asmeninj tobuléjima, o tai tiesiogiai prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo ir
bendros Svietimo kokybés gerinimo (VerSinskiené, 2009). Riboti mokykly finansai ir panaSts
pedagogy atlyginimai skirtingose mokyklose kelia i8Siikiy pritraukiant ir i§laikant kvalifikuotus
mokytojus. Kadangi materialiniai veiksniai daznai negali tapti konkurenciniu pranasumu, vidinis
mokyklos jvaizdis tampa itin svarbus.

Vidinis organizacijos jvaizdis yra darbuotojy suvokimas apie darbo aplinka, organizacijos kultiirg
ir jos vertybes (Dowling, 1986). Sis jvaizdis formuojasi per kasdienius darbuotojy ir vadovy
santykius, komunikacijg bei organizacijos sprendimy priémimo procesus. Pasak Simoes ir Dibb
(2001), stiprus vidinis jvaizdis prisideda prie darbuotojy identifikacijos su organizacija, o tai didina
pasitenkinimg darbu ir skatina lojalumg. Tuo tarpu silpnas vidinis jvaizdis gali lemti darbuotojy
nusivylima, sumazéjusj pasitikéjima organizacija bei norg keisti darboviete. Profesinio mokymo
istaigos, siekdamos pritraukti ir i§laikyti kompetentingus pedagogus, turi nuolat dirbti prie vidinio
jvaizdzio stiprinimo, nes tai daro tiesioging jtaka pedagogy savijautai, motyvacijai ir darbo
rezultatams.

Darbuotojy lojalumas — tai organizacijos veiklos testinumo ir stabilumo garantas. Lojaliis
darbuotojai yra linke¢ déti daugiau pastangy dél organizacijos s¢kmés, yra atsparesni iSoriniams
stresams ir linke sitlyti naujas idéjas (Meyer ir Allen, 1991). Profesinio mokymo jstaigose, kur
pedagogy darbo pobiidj daznai lydi intensyviis emociniai i8$iikiai, lojalumo stiprinimas tampa
esminiu tikslu, siekiant uztikrinti kokybiskg mokymo procesa.

SV W —

jstaigos — tiek mokytojy trukumas, tiek didéjanti pedagogy kaita. Augant pedagogy darbo kriviams
ir did¢jant konkurencijai tarp jvairiy Svietimo jstaigy, svarbu atkreipti démesj j darbuotojy
pasitenkinimo bei lojalumo klausimus. Profesinio mokymo jstaigy veiklos efektyvumui iSlaikyti
svarbu ne tik pritraukti naujus darbuotojus, bet ir i$laikyti jau dirban¢ius pedagogus, kuriy patirtis
ir kompetencija yra nepakei¢iamos. Vidinio jvaizdzio stiprinimas yra vienas i§ potencialiy btdy
Siam tikslui pasiekti. Analizuojant vidinio jvaizdzio ir pedagogy lojalumo sgsajas, galima
identifikuoti svarbiausius veiksnius, kurie daro jtakg darbuotojy sprendimams islikti ar palikti darbo
vieta.

Tyrimo aktualuma stiprina ne tik praktinés, bet ir mokslinés Sios temos svarbos aplinkybés. Daugelis
tyrimy analizuoja vidinio jvaizdZio s3sajas su darbuotojy pasitenkinimu, jsitraukimu ir
produktyvumu. Pavyzdziui, Simoes ir Dibb (2001) tyrimai atskleidzia, kad stiprus vidinis jvaizdis
yra svarbus darbuotojy tapatinimuisi su organizacija, o Meyer ir Allen (1991) modelis parodo
lojalumo dimensijy — emocinio, tgstinio ir normatyvinio — ry$j su organizacijos kulttira bei aplinka.
Esama literatiira dazniausiai orientuojasi ] pelno siekianiy organizacijy lojalumg, tuo tarpu
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profesinio mokymo jstaigy kontekste tyrimy Sia tema vis dar yra palyginti mazai. Be to daznai
démesys sutelkiamas tik j pavienes problemas, kaip, pavyzdziui, vadovavimo stilius, motyvacija,
vidiné komunikacijg ir pan., taiau néra i§samios analizés, kaip Sie elementai tarpusavyje sgveikauja
formuojant organizacijos vidinj jvaizdj. Tai ypa¢ aktualu profesinio mokymo jstaigoms, kuriose
pedagogy lojalumas daro tiesioging jtaka mokymo kokybei ir jaunosios kartos profesiniy geb&jimy
formavimui.

Sio tyrimo metu sickiama ne tik gilintis j vidinio jvaizdZio ir lojalumo sasajas, bet ir identifikuoti
konkrecius profesinio mokymo jstaigy ypatumus, kurie lemia pedagogy apsisprendimg likti
organizacijoje. Tokie rezultatai biity reikSmingi tiek teoriniu, tiek praktiniu poziiiriu, nes padéty
uzpildyti esamg spraga mokslingje literaturoje ir galéty biiti pagrindas naujy strategijy kiirimui.

Probleminis klausimas — kokia profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtaka pedagogy
lojalumui?

Tyrimo tikslas — atskleidus teoring vidinio organizacijos jvaizdzio ir darbuotojy lojalumo
sampratos esme, nustatyti profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtaka pedagogy lojalumui.

Siekiant jgyvendinti tiksla, buvo ikelti Sie uzdaviniai:

1.  ISanalizuoti teoring vidinio organizacijos jvaizdZio sampratg ir ji formuojancius
veiksnius.

2.  Atskleisti lojalumo sampratos turinj, nustatyti pagrindinius lojalumo tipus ir lojalumag
lemiancius motyvus.

3. Istirti profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtaka pedagogy lojalumui.

Tyrimo objektas — profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtaka pedagogy lojalumui. Tyrimu
siekiama uztikrinti praktinés naudos galimybes. Tai apima praktiniy sprendimy sitilymus profesinio
mokymo jstaigoms, orientuotus ] vidinés organizacijos kultliros stiprinimg, bendravimo ir
bendradarbiavimo gerinima bei darbuotojy pasitenkinimo darbu didinima.

Tyrimo metodai. Analizuojant profesinio mokymo jstaigy jvaizdZio jtakg pedagogy lojalumui,
buvo taikyti universaliis moksliniai metodai. Tyrime pasitelkta lyginamoji mokslinés literattiros
analizé, naudotas sintezés metodas teoriniams apibendrinimams atlikti. Empiriniy duomeny
rinkimui pasirinkta anketiné apklausa, o jy apdorojimui — apraSomoji statistika, leidZianti nustatyti
rySius bet 1SrySkinti pagrindines tendencijas.

Darbo struktiira. Darbg sudaro trys dalys. Pirmoji dalis — teoriné analizé, kurioje aptariamos
vidinio organizacijos jvaizdzio samprata ir jj jtakojantys veiksniai, lojalumo samprata, tipai ir juos
lemiantys motyvai. Si dalis remiasi pladia mokslinés literatiiros analize, leidZianéia teoriniu poZitiriu
pagristi tyrimo aktualuma. Antroji dalis — empirinio tyrimo metodologija, kurioje iSsamiai aprasoma
tyrimo eiga, pasirinkti tyrimo atlikimo ir rezultaty analizés metodai. Taip pat pateikiami respondenty
atrankos principai ir anketinés apklausos struktiira. Trecioje dalyje pateikiami empirinio tyrimo
rezultatai ir jy analize: respondenty pasiskirstymas, vidinio jvaizdZio ir lojalumo raiska, pozitiris |
vidin] organizacijos jvaizdj ir lojalumg pagal atskiras respondenty grupes ir vidinio jvaizdzio ir
lojalumo s3sajos.

Tyrimo praktiné reikSmeé. Tyrimas prisidés prie gilesnio profesinio mokymo jstaigy veiklos
gerinimo galimybiy suvokimo, pateiks praktiniy rekomendacijy, kaip sukurti tvarig ir lojalig
pedagogy bendruomene, taip pat skatins akademines diskusijas apie vidinio jvaizdzio ir lojalumo
sasajy reikSme Svietimo sistemoje.
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1.TEORINIAI VIDINIO ORGANIZACIJOS JVAIZDZIO IR DARBUOTOJU
LOJALUMO ASPEKTAI

1.1. Vidinio organizacijos jvaizdZio teoriné samprata
1.1.1. Vidinio organizacijos jvaizdZio savoka

Vidinis jvaizdis tai poziliris | organizacija, jos kultiirg, bendravimg ir darbuotojy kvalifikacijg i§
darbuotojy pozicijos (Vitkiene, 2008). Darbuotojai yra pagrindiné¢ vidinio jvaizdzio vertinimo
auditorija (Kavaliauskaité, 2017), tac¢iau pasak Welch ir Jackson (2007) tarp jy nepatenka
auksciausio lygmens vadovai. Konieczna (2010) vidinj jvaizdj apibuidina kaip organizacijos siela,
kurig formuoja organizacijos kultiira, atmosfera, tradicijos, vertybés ir taisyklés. Priklausomai nuo
to, gerai ar blogai jauciasi organizacijoje dirbantys darbuotojai, bus suformuotas teigiamas arba
neigiamas vidinis jvaizdis. Pasak Slabert (2016) vidinis jvaizdis tai darbuotojy kaip suinteresuotos
Salies nuomoné apie organizacija tam tikru momentu. Vidinis organizacijos jvaizdis yra
organizacijos viduje vykdomos veiklos rezultatas, siekiant pagerinti darbuotojy gyvenimo kokybe,
gerinant jy darbo sglygas, tobulinant motyvavimo ir skatinimo sistemg, uZztikrinant socialing
apsaugg, dalyvaujant darbuotojy §vietimo, tobulinimo ir mokymo veikloje (Nagimova, 2021). Pasak
Liesionio ir Cepaités (2012) organizacijos vidinis jvaizdis yra esminis elementas, formuojant
praneSimus apie organizacijos veikla ir perduodant juos jvairioms iSorinéms auditorijoms.

Antonova (2015) remdamasi Sagzina (2008) teigia, kad vidinis organizacijos jvaizdis tai tikslingai
ar nattiraliai sukurtas jvaizdis, atspindintis organizacijos ypatybes darbuotojy galvose, rodantis
narystés organizacijoje patrauklumg ir jtakojantis darbuotojy elges;j ir iSskiria tris vidinio jvaizdZio
struktiirinius komponentus:

1. saves aktualizavimg kaip pagrindinj veiksnj (profesiniy jgiidZiy ir Ziniy ugdymas, poreikiy
jgyvendinimas plétojant karjera);

2. socialiné apsauga (materialiné gerove, darbo uztikrinimas ateityje);

3. organizacijos statuso prestizas (reputacija, sukurti simboliai, organizacijos vieta, vadovo
ivaizdis, produkto jvaizdis).

Valaityt¢ (2024) vidinj jvaizdj apibudina kaip organizacijos sielg, kurig formuoja organizacijos
kultiira, tradicijos, vertybés ir organizacijos klimatas. Pasak autorés nuo to kaip jauciais darbuotojai
priklauso koks bus suformuotas vidinis jvaizdis ir iSskiria tris vidiniy asmeny susidaryto poziiirio |
organizacijos jvaizdj kryptis:

1. Nariy priklausanciy organizacijai nuomoné, apie tai kaip organizacija vertinama uz jos riby;

2. Kaip organizacija noréty biiti vertinama asmeny, kurie nepriklauso organizacijai;

3. Organizacijai priklausan¢iy nariy pozitiris j organizacija.

Dirzyte ir kt. (2012) teigia, kad vidinj jvaizdj sudaro jspiidis apie tarnybinius santykius, elgesio
etikos normas, dalykinio bendravimo ypatumus, tradicijas ir pan.

Organizacijos vidinio jvaizdzio formavimas yra glaudziai susij¢s su organizacijos gyvavimo ciklu
ir vystymosi etapais. PavyzdZiui, organizacijos vidinis jvaizdis pradiniame etape 1§ esmés skirsis
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nuo brandzios organizacijos, kuri stabiliai vystosi ir tvirtai jsitvirtina rinkoje, vidinio jvaizdzio. Nors
visuose organizacijos gyvavimo ciklo etapuose vidinis jvaizdis yra skirtas palankaus socialinio-
psichologinio klimato formavimui ir plétrai, darbuotojy darbo salygy gerinimui ir palankiy santykiy
kurimui, tafiau organizacijos isStekliai, jos finansinés ir organizacinés galimybés skirtinguose
etapuose bus skirtingos (MacIntosh ir Doherty, 2007).

Bozadzhiev (2013) teigia, kad vidinis jvaizdis yra darbuotojy, vadovy, savininky, akcininky,
valdyby ir patronuojanc¢iy organizacijy, sudaranc¢iy jmongés viding aplinkg, psichologinio pozitirio |
jmong vaizdas ir suvokimas, o pagrindiniai vidinio jvaizdzio veiksniai yra organizacijos kultiira ir
socialinis-psichologinis klimatas.

1.1.1 pav. Organizacijos vidinio jvaizdj lemiantys veiksniai
Saltinis: sudaryta autorés pagal Vitkiené (2008); Konieczna (2010); Nagimova, (2021).

Apibendrinant mokslinéje literatiiroje pateikiama vidinio organizacijos jvaizdzio sampratg, galime

- ORGANIZACIJOS Socialinis -
Orgamz_ac'los VIDINIS Psichologinis
kultara IVAIZDIS klimatas

teigti, kad norint atskleisti organizacijos vidinj jvaizdj, galime remtis organizacinés kultiiros ir
socialinio-psichologinio klimato, vyraujancio organizacijoje, vertinimu (zr. 1.1.1 pav.).

1.1.2. Vidinj organizacijos jvaizdj lemiantys veiksniai

1.1.2.1. Organizacinés kultiiros samprata ir elementai

Darbuotojy elgesiui darbo vietoje jtakos turi trys kultiiros: jy nacionaliné, profesiné ir organizaciné.
Nacionalin¢ kultira formuoja asmenines vertybes Seimos aplinkoje, profesiné kultira kuria
specifines nuostatas ir ambicijas per mokymasi bei profesing veikla, o organizacine kulttra susidaro
darbuotojy tarpusavio ir santykiy su klientais pagrindu, prisitaikant prie organizacijos tiksly. Vidiné
organizacijos kultiira turéty biti vertinama kaip darbuotojy nacionalinés kulttiros, demografiniy
savybiy ir individualiy bruozy visuma (Hofstede ir kt. 2014).

Organizaciné kultira yra organizacijos ideologija reprezentuojantis bendry jsitikinimy, vertybiy,
normy, filosofijy, prielaidy, likeséiy ir pozitiriy rinkinys, kuris sieja organizacija (Wilkins ir Ouchi,
1983; Mesko ir kt., 2010). Tai pasak Mohelska ir Sokolova (2015) yra sunkiai suvokiamas reiskinys,
apibiidinantis socialinio klimato kokybe organizacijoje ir lemiantis visy darbuotojy dominuojancias
darbo pozicijas. Schein (2004) organizacinés kultiiros apibrézima suformulavo kaip grupés sukurtg
pagrindiniy prielaidy sistema, tiksliau giliai jsiSaknijusiy ir neformaliai priimty jsitikinimy, normy
ir vertybiy rinkinj, padedantj spresti iSorinio prisitaikymo ir vidinés integracijos problemas, ji yra
laikoma veiksminga ir perduodama naujiems nariams kaip teisingas mastymo ir elgesio biidas. Dar
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vienas placiai naudojamas apibrézimas pateiktas Claver ir kt. (2001), kad organizaciné kultiira — tai
vertybiy, simboliy ir ritualy rinkinys, bendrai puoselé¢jamas konkrecios organizacijos nariy, kuris
apibrézia, kaip organizacijoje sprendziamos vidaus valdymo problemos.

Belias ir Koustelios (2014) cituodami Kotter ir Heskket (1992) teigia , kad kuo stipresné
organizacijos kulttira, tuo didesné tikimybé, kad ji isliks nepaisant darbuotojy kaitos ir kad jokiu
budu negalima skirtingy organizacijos kultiiry lyginti tarpusavyje, organizacijos kultiiros verté
priklauso nuo to, kaip gerai ji prisideda prie konkreCios organizacijos gerovés, funkcionalumo ir
tiksly pasiekimo.

Martin (2013), vertybes laiko organizacijos kultiros pagrindu ir teigia, kad jos stipriausios tada, kai
iSlieka stabilios visg organizacijos gyvavimo istorijg ir kad pacios silpniausios vertybés yra tos,
kurios yra primestos i§ organizacijos virSaus. [zymiy organizacijy sékmés istorijos atskleidzia, kad
konkurencinis pranaSumas gali biiti siejamas su nuolatinémis vidinémis naujovémis, kurios
atsiranda dél jsitikinimy, vertybiy ir bendry normy organizacijoje (Akpa ir kt., 2021). Organizacijoje
puoseléjamos vertybes apibréZziamos kaip vertinamieji standartai, susije su darbu arba darbo aplinka,
pagal kuriuos individai nustato, kas laikoma teisinga ar neteisinga (Dose, 1997).

Pasak Nguyen (2020), organizacinés kultiros kiirimas yra esminis veiksnys, siekiant uztikrinti
ilgalaike organizacijos sékmg¢. Stipri organizaciné kultiira padeda sukurti bendras vertybes,
principus ir tikslus, kurie vienija darbuotojus ir skatina juos dirbti iSvien. Kai darbuotojai geriau
supranta organizacijos vizija, misijg ir strateginius tikslus, jie gali aiSkiau suvokti savo darbo prasme
ir jtaka organizacijos s€¢kmei bei stiprina atsakomybés uz organizacija jausma. Be to, organizaciné
kulttra suteikia darbuotojams erdve asmeniniam tobuléjimui bei uztikrina, kad jie jaustysi vertinami
ir jtraukti j bendrus jmonés tikslus. Tokia kultiira skatina lojaluma, bendradarbiavimg ir inovacijas,
kurios yra itin svarbios siekiant prisitaikyti prie nuolat kintan¢iy rinkos salygy ir uztikrinti ilgalaikj
augima.

Organizacinés kultiros formavimo pradzia yra iSoriniy elementy integravimas organizacijose
(Grublien¢ ir Urbonaité, 2014). Martin (2013) sitilo organizacijos kulttirag vertinti stebint kasdien¢
veikla, darbuotojy sgveikas su naujokais ir paSaliniais asmenimis, darbo erdviy iSdéstymg ir
naudojimg, taip pat organizacijos Sventes ir iSskiria tris elementus per kuriuos atsiskleidzia
organizacijos kulttira: simboliai, istorijos ir ritualai.

Vveinhardt ir Nikaité (2008) teigia, kad iSoriniai veiksniai per vertybes daro tiesioging jtakg
organizacijos identiSkumo jausmui, skatina nariy bendravima, veikia jy jsitikinimus, keicia vertybes
ir pozilrj bei motyvuoja dirbti, todél nejmanoma kurti organizacinés kulttiros, nejtraukiant iSoriniy
veiksniy, kurie prisideda prie stiprios kultiiros kiirimo ir jkvepia darbuotojus dirbti efektyviau.
Autorés iSskiria tokius elementus: ceremonijos ir ritualai, komunikacija, simboliai, herojai, istorijos
(zr. 1.1.2 pav.).
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. " Ritualai . - -
Herojai Istorijos Simboliai Komunikacija
Ceremonijos

Organizacinés kulttros

elementai

Naujos vertybés

Organizacijos ir darbuotojy
vertybiy kongruencija

ORGANIZACINE KULTURA

1.1.2 pav. Organizacinés kultiiros elementy jtakos organizacinei kultiirai schema
Saltinis: sudaryta autorés pagal Vveinhardt ir Nikaité (2008); Grubliené ir Urbonaité (2014).

Vveinhardt ir Gulbovaité (2012) isskirti organizacinés kulttiros visumg formuojantys elementai
pateikiami 1.1.1 lenteléje.

1.1.1 lentelé

Organizacinés kultiiros elementy apibrézimai

Organizacinés kultuiros Apibrézimas
elementas
Simboliai Simboliai — tai organizacinés kultiros elementai, kurie vizualiai perteikia

organizacijos vertybes, identitetg ir veiklos pobiid;. Jie gali biti iSreiskiami pastaty
architektiira, spalvomis, apranga, unikaliu pavadinimu ar specialiais Zenklais,
susijusiais su veikla (Pauzuoliené, 2017).

Simboliai iSreiSkia organizacijos filosofija, vertybes, idealus, jsitikinimus bei
bendrus likescius (Tureac, 2005).

Simbolis gali buti jvairiy formy, iSskyrus fizinj, iskaitant logotipus, Sukius ir
vaizdus (Martin, 2013)

Ritualai, ceremonijos

Ritualai — tai suplanuoty veiksmy seka, turinti simboling prasme, padeda sukurti
ir palaikyti organizacing tapatybe, bei skatina bendruomeniskuma bei priklausymo
jausmg (Tureac, 2005).

Ritualai atlieka dvi esmines uzduotis: suteikia tikrumo ir leidzia Svesti (Martin,
2013).

Istorijos Organizacijos istorijos, sujungia faktus tam, kad paaiSkinty dabartinius
organizacijos kultliros jsitikinimus ir normas, dazniausiai jos atsiranda
organizacijai esant chaose ir pasakoja, kaip nariai susivienijo, kad iSgelbéty ir
sustiprinty organizacija (Martin, 2013)

Herojai Herojais gali biiti laikomi vis dar esantys organizacijoje darbuotojai, kurie

praeityje padéjo jveikti didelius sunkumus ir dabar gali suteikti parama, paguoda
ir patarimus (Martin, 2013).

Lentelés tesinys 13 psl.

12



Toma Butvidiené. Profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio itaka pedagogy lojalumui
1.1.1 lentelés tesinys

Organizacinés kultiiros Apibrézimas
elementas

Herojai atskleidzia organizacijos kultiirines vertybes, rodo kaip teisingai elgtis,
jais gali tapti organizacijy vadovai ar savo darba puikiai atlickantys darbuotojai
(Mikien¢ ir Kinderis, 2022).

Komunikacija Efektyvi komunikacija lemia organizacijos vystimasi, nes tik jos déka
organizacijos nariai gali suvokti savo organizacijoje vykstancius procesus,
pasijusti Sios organizacijos dalimi ir jausti atsakomybe uz savo veikla
(Pauzuoliené ir TraksSelys, 2009).

Saltinis: sudaryta autorés pagal Tureac (2005); Pauzuoliené ir Trakselys (2009); Martin (2013); Pauzuoliené¢ (2017);
Mikiené ir Kinderis (2022).

Apibendrinus teorija mokslingje literatiiroje, galima teigti, kad organizacijos kultiira atsiskleidzia
per simbolius, ritualus, istorijas, herojus ir komunikacija, kurie atspindi bendras organizacijos
vertybes, isitikinimus bei nariy bendrystés jausma, o Siy elementy analizé leidzia suprasti, ar
organizacijos kultlira yra stipri, vieninga ir motyvuojanti.

1.1.2.2. Organizacijos socialinio - psichologinio klimato samprata ir jj formuojantys elementai

Organizacinis klimatas yra esminis organizacijos aplinkos veiksnys, tiesiogiai veikiantis darbuotojy
elges] ir nuo septintojo deSimtmecio pabaigos laikomas svarbiu aspektu siekiant suprasti darbuotojy
poziiir] ir elgesj (Berberoglu, 2018). Rogach ir kt. (2018) socialinj-psichologinj klimata apibiidina
kaip socialiniy-psichologiniy procesy ir reiSkiniy visuma organizacijoje, kuri nulemia
tarpasmeniniy santykiy pobudj, grupés nuostaty ir biiseny kryptj, bendra kolektyving nuomong bei
vidines grupés tradicijas, o esminés socialinio-psichologinio klimato charakteristikos yra kolektyvo
vieningumo laipsnis ir darbuotojo pasitenkinimas savo darbu. Pasak Ivanytska ir Halaida (2020)
socialinis-psichologinis klimatas — tai grupéje vyraujancios psichologinés sglygos, kurios gali
skatinti arba trukdyti nariy bendradarbiavimg ir asmeninj vystymasi, darydamos teigiamg ar
neigiamg poveik] jy savijautai. Norint suprasti, kaip darbuotojas suvokia organizacijos klimata,
biitina atsizvelgti ] tai, kaip darbuotojas suvokia darbo situacija, organizacijos ypatybes ir jo
santykiy su kitais Zmonémis pobtidj (Churchill ir kt., 1976)

Sveikas socialinis ir psichologinis klimatas yra esminé salyga didinti produktyvuma, darbuotojy
pasitenkinimg bei skatinti komandinj darba, o tai pasiekiama tiek natiiraliai, tiek per kryptinga
psichologinj darba, renginius ir pastangas kurti bei palaikyti darnius santykius tarp vadovy ir
darbuotojy (Bozadzhiev, 2013)

Ivanytska ir Halaida (2020) Socio-psichologinj klimatg apibiidina kaip kokybinj santykiy aspekta,
pasireiskiant] kaip psichologiniy salygy visuma, skatinancig arba trukdancig produktyviag bendra
veiklg ir visapusi$kag asmenybés vystymasi grupéje ir pateikia palankaus ir nepalankaus socialinio —
psichologinio darbo klimato ypatybes (zr. 1.1.2 lentelg).
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1.1.2 lentele
Socialinio — psichologinio darbo klimato ypatybés

Palankaus socialinio ir psichologinio darbo kolektyvo | Nepalankaus socialinio ir psichologinio klimato

klimato ypatybés: darbo kolektyve ypatybés:

e kiekvieno kolektyvo nario tarpusavio parama, | e bloga nuotaika, konfliktai, agresija,
pasitikéjimas ir pagarba; nepasitikéjimas vienas kitu;

e pagarbus, teisingas ir reiklus darbuotojy pozitiris | e  konkurencijos dvasia tarp komandos nariy;
vienas j kita, kai santykiai grindziami pasitikéjimu; e nelygybé santykiuose;

e kolektyvo kryptingumas; e priesiSkumas ir panieka silpniesiems ir naujokams;

e bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba, | e sgziningumas, darbS$tumas ir nesavanaudiSkumas
geranoriSkumas ir rupestis; néra vertinami;

e komandos nariy dalyvavimas bendroje veikloje; e noras atsiriboti vienas nuo Kito;

o laisvalaikio leidimas kartu; e vieno sékmé ar nesékmeé sukelia kitiems piktdziuga

e vieni kity palaikymas visose iniciatyvose; ar pavyda;

e laisvas, bet pagarbus nuomoniy reiSkimas apie | e komandai biidingi barniai, tarpusavio kaltinimai ir
atskirus asmenis; nesusipratimai;

e jokio vadovybés spaudimo; e komanda nesistengia bendradarbiauti su kitomis

e teisé priimti savarankiskus sprendimus. komandomis.

e cmpatija dél atskiry komandos nariy sékmés ar
nesékmés;

e  kiekvieno nario atsakomybé uz komandos biikle;

e pagalba bet kuriam komandos nariui;

e aukstas organizacijos tiksly ir tam tikry gamybos
uzduociy suvokimo lygis;

e silpnyjy rémimas ir apsauga;

e objektyvi profesiniy jgiidziy kritika;

pagalba ir parama naujokams;

auksti darbo ir profesinés veiklos rezultatai;

maza darbuotojy kaita;,

aukstas darbo drausmés lygis;

komandoje néra konflikty, jtampos ir priesiskumo;

lojalumas jmonei, vadovybei ir darbuotojams.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Ivanytska ir Halaida (2020).

Shakurov R., i§skyré komponentus turin¢ius jtakg palankiam socialinio - psichologinio klimato
formavimui (Ivanytska ir Halaida, 2020):

1.

Vienybé. Stiprios kultliros organizacijose nariai vieningai pritaria jos tikslams, o §i vienybé
kuria darnig aplinka, lojalumg ir atsidavimg organizacijai. Tokios savybés savo ruoZztu
mazina darbuotojy polinkj palikti organizacija (Giedraitis, 2011). Vienybé organizacijoje
yra svarbi siekiant harmoningos vidinés aplinkos ir aiSkios krypties. Organizacijoje
vienyb¢ uztikrina nuosekluma, skatina bendrg vizijg ir didina veiklos efektyvuma. Tai ypac

reikSminga situacijose, kur reikia koordinacijos, kontrolés ir ilgalaikés sanglaudos
(Cameron & Quinn, 2011).

Santarvé. Tai jvairiy elementy ar jégy, kurie yra skirtingi ar net priesingi, bet veikia kartu,
sudarydami darng ir vienybe. Tai siekis rasti bendrg susitarimg arba kompromisa, kuris
tenkina kiekvieng puse, sukuriant darng net tarp nesutampanciy poziliriy ar elementy.
Santarve leidzia organizacijoje sukurti pozityvia atmosferg ir prisideda prie
priklausomybeés jausmo ir bendro tikslo kirimo, mazindama konflikty tikimybeg ir
skatindama darbuotojus dirbti harmoningai. Be to, santarvé ypac reikSminga sprendZiant
konfliktus, nes ji skatina konstruktyvy dialoga, kompromisy paieska bei ilgalaike darnaus
bendradarbiavimo perspektyva (Hosseinzadeh, 2024).
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3.

Savitarpio pagalba. Tai geranoriSkumo, komandiniy ryS$iy ir informacijos dalinimosi
organizacijoje lygmuo. Sis principas parodo, kiek darbuotojai palaiko vieni kitus, kaip
keiCiasi svarbia informacija jvairiis organizacijos padaliniai bei darbuotojai tarpusavyje
(Chomentauskas ir kt., 2015). Savitarpio pagalba organizacijoje — tai procesas, kai
darbuotojai remia vieni kitus, skatindami komandinj darba, socialinius rySius ir bendra
atsakomybe. Ji padeda mazinti atotrtikj tarp darbuotojy, stiprina motyvacijg ir prisideda
prie efektyvesnio jmonés tiksly jgyvendinimo (Tumormenko, 2024).

Bendradarbiavimas. Kai atskiri darbuotojai ar komandos bendradarbiaudami veikia
efektyviai ir su entuziazmu siekia bendro tikslo, sumazéja rimty nesutarimy rizika, o ilgi
gindai tampa nereikalingi (Simanskiené, 2001). Bendradarbiavimo procesai padeda
stiprinti inovatyvuma organizacijoje, nes id¢jy mainai ir bendri sprendimai sukuria
palankias salygas naujovéms (Edmondson, 1999). Taip pat bendradarbiavimas didina
darbo kokybe, nes kolektyvinés pastangos sumazina klaidy tikimybe ir uztikrina geresnj
rezultatg (Hansen, 2009).

Palaikymas. Tai organizacijos darbuotojy tikéjimas, kad jy darbdaviai ir bendradarbiai
vertina jy idéta ind¢lj ir rUpinasi jy gerove (Baran ir kt., 2012). Palaikymas stiprina
darbuotojy emocing savijautg ir skatina didesnj jsitraukima j darbg. Tyrimai taip pat rodo,
kad organizacijos, kurios aktyviai demonstruoja palaikyma savo darbuotojams, sulaukia
mazesnio darbuotojy kaitos lygio ir didesnio lojalumo (Eisenberger ir kt., 2001).

GeranoriSkumas. Toks elgesys reiskia nuo$irdy riipinimasi kity gerove tiek darbo, tiek
asmeniniame gyvenime. Tai apima pastangas kurti palaikancig ir draugiska darbo aplinka,
doméjimasi bendradarbiy ar pavaldiniy Seima, Zinojimg apie svarbiausius jy gyvenimo
ivykius ir pasiekimus bei pasiruo$img padéti, kai reikia patarimo ar paramos kasdieniais
klausimais (Hiller ir kt., 2019). GeranoriSkumas organizacijoje yra esminis pasitikéjimo
veiksnys, skatinantis darbuotojus atvirai dalytis informacija ir imtis papildomy
atsakomybiy. Vadovy riipestis ir démesys darbuotojams stiprina socialiniy mainy rysius,
didindamas darbuotojy motyvacijg bei produktyvumg. Pasitikéjimas ir geranoriSkumas
padeda uztikrinti aukstesne darbo kokybe ir organizacinio pilietiskumo elgsena (Dirks ir
Ferrin, 2002).

Tikslingumas. Tai prasmé, atsirandanti, kai zmonés geba suvokti savo patirtj, tai kas jie
yra, kokia jy vieta pasaulyje, iSsiugdo tikslo jausma, nustato ir siekia itin vertinamy, visuma
apimanciy tiksly ir tiesiogiai arba netiesiogiai tarnauja didesnei gerovei (Lysova, 2019).
Tikslingumas organizacijoje yra aiskiy tiksly siekimas ir kryptingas veikimas, siekiant
maksimaliai i§naudoti iSteklius ir pasiekti norimus rezultatus. Jeigu organizacijos vadovai
geba suderinti asmeninius darbuotojy siekius su organizacijos misija, stipréja darbuotojy
Jsitraukimas, motyvacijg ir organizacinis jsipareigojimas.

Komandos nariy artumas. Komandos nariy artumas. Festinger (1950) artuma, arba kitaip
sanglauda, apibréz¢ kaip sudaryty i trijy pagrindiniy komponenty (Mullen ir Cooper,
1994):

e Tarpasmeniné trauka: ji apima draugystés palaikymg, malonumg buti grup¢je ir
priklausymo jausma. Sis aspektas skatina emocinj ry$j tarp komandos nariy ir stiprina
pasitikéjimg komandoje (Carron ir kt., 2002).
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o [Jsipareigojimas uZduociai: tai reiskia dziaugsmag atlieckant uzduotis ir asmeninj
jsitraukima j komandos veikla. Sis komponentas gerina darbo kokybe ir skatina
nuolatinj tobuléjimg (Beal ir kt., 2003).

e Grupés pasididZiavimas: tai apima suvokima, kad grupé yra stipri, pasididziavima
priklausymu jai ir grupés svarbos pripazinima platesnés organizacijos s¢kmei. Sis
komponentas padeda ugdyti ilgalaikj lojalumg ir motyvacija (Hogg, 1992).

Komandos
nariy artumas

PALANKUS
ORGANIZACIJOS L
SOCIALINIS Savitarpio

PSICHOLOGINIS pagalba
KLIMATAS

Geranoris- Bendradar-
kumas biavimas

Palaikymas

1.1.3 pav. Palanky organizacijos socialinj — psichologinj klimata formuojantys elementai
Saltinis: sudaryta autorés pagal Shakurov R. (Ivanytska ir Halaida, 2020).

Apibendrinant galime teigti, kad organizacijos socialinio-psichologinio klimato samprata apima
organizacijoje vyraujancias psichologines salygas, kurios lemia darbuotojy bendravima, komandinj
darba ir pasitenkinimg darbu. Palanky klimata formuoja vienybé, santarvé, savitarpio pagalba,
bendradarbiavimas, palaikymas, geranoriSkumas, tikslingumas ir komandos nariy artumas. Sveikas
klimatas skatina darbuotojy jsitraukima, lojalumg ir produktyvuma, o nepalankus — kelia konfliktus,
itampa ir demotyvacija. Klimato kokybé tiesiogiai veikia organizacijos sékme ir darbuotojy gerove.
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1.2. Darbuotojy lojalumo teoriné samprata

1.2.1. Darbuotojy lojalumo sgvoka

Lojalumas yra plac¢iai naudojama sgvoka ir ja galima paaiSkinti jvairiais biidais. Vienas i§ pirmyjy,
sukirusiy lojalumo teorija, buvo Hirschman (1970), pasak jo lojalumo savoka reiské ypatinga
prisiriSimg prie organizacijos. Plétodamas Sig teorija lojaly darbuotojg jis apibudino kaip
organizacijos, kuriai riipi, narj. Pasak Hirschmano (1970), organizacijoms svarbu turéti lojaliy
darbuotojy, nes jie budami iStikimi organizacijai net esant sudétingoms situacijoms, retai palieka
organizacija.

Labai platus lojalumo apibrézimas, kurj pateiké filosofas Ladd buvo ,,i§ visos Sirdies atsidavimas
objektui. Sis objektas gali biiti viskas nuo konkretaus asmens iki grupés ar organizacijos. Susiejant
tai su darbuotojais, tampa aisku, kad organizacijoje yra daug jvairiy ,,objekty*, kuriems darbuotojas
gali jaustis lojalus. Taip pat gali biiti, kad darbuotojas gali jausti lojalumg daugeliui skirtingy objekty
vienu metu (Schrag, 2001). Coughlan (2005) praplété ,lojalumo* sgvoka ir i§ Ladd aiskinamo
visiSko atsidavimo objektui lojalumg apibudino ir kaip darbuotojo nekenkima nei savo kolegoms,
nei darbdaviui.

Arvidson ir Axelsson (2014) lojalumg aiskino kaip atsidavimo kazkam jausmg. Kai individas yra
kazkam iStikimas, tai gali reiksti, kad jis susitapatina su organizacine ar visuomenes grupe (Rosana
ir Velillas, 2003) arba netgi yra pasirengges dél kazko pasiaukoti, kai darbuotojas sgmoningai veikia
darbdavio interesy labui, net jei tai kenkia paties darbuotojo interesams (Elegido, 2013). Guillon ir
Cezanne (2014) darbuotojy lojalumg charakterizavimo kaip pasitikejima, identifikavima,
isipareigojima, dalyvavimag ir prisiriSimg. Pasak Alfes ir kt. (2012), svarbu, kad darbuotojai
pasitikéty savo darbdaviais, kad zmogiskyjy iStekliy valdymas organizacijoje pagerinty darbuotojy
veikla ir gerove. Kai darbuotojai pasitiki savo darbdaviu, jie labiau linke i savo darbg jdéti daugiau
pastangy ir likti pas savo darbdavj (Alfes ir kt.,2012).

Tradiciskai darbuotojy lojalumas reiské galimybe islikti organizacijoje ilga laika. Jis grindZziamas
prielaida, kad darbuotojy lojalumas gali biiti matuojamas pagal laika, kurj jis dirba organizacijoje
(Silvestro, 2002). Zakaria ir kt. (2019) tam prieStarauja remdamiesi Phaneuf (2013) teiginiu, kad
darbuotojy lojalumas negali biiti matuojamas vien laiku, kurj darbuotojai dirba organizacijoje, i ji
reikia jtraukti darbuotojo jsipareigojimy, kuriuos jis prisiima dirbdamas darba, kiekj.

Darbuotojy lojalumas — tai prisiriSimas prie organizacijos, o darbuotojas tvirtai tiki organizacijos
tikslais ir vertybémis (Mathieu & Zajac, 1990). Pasak Reichheld ir Teal (2001), lojalumas yra
organizacijos seékmés pagrindas. Paslaugas teikianciy organizacijy kontekste lojalumas ir lojalus
elgesys yra susije su darbuotojy pasirengimu skleisti teigiamg informacija i$ lipy j lupas apie
organizacija kaip darbdavj, ketinimg pasilikti, tolerancija neigiamoms aplinkybéms ir
pasipriesinima konkurento pasitilymui (Rajput ir kt., 2016).

Lipka (2014) darbuotojy lojaluma apibrézia kaip tikimybe, kad darbuotojas tes darbg organizacijoje
su didesniu ar maZesniu jsipareigojimu — ir tam tikru emociniu prisiriSimu prie organizacijos,
nepaisant jos jvaizdzio rinkoje — dél darbuotojo ar kity darbuotojy gerovés arba dél kity darbo
galimybiy trikumo ar auksty darbdavio keitimo kasty.
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Schrag (2001) svarbiu lojalumo formavimo aspektu iSskyré identifikacija, nes kai galime
susitapatinti su objektu, mes labiau linkg jaustis jam lojaliis. [sipareigojimas yra sagvoka, kuri daznai
naudojama kalbant apie lojaluma (Wiklund, Jansson, 2019). Arthur (1994) atliktame tyrime buvo
padaryta iSvada, kad jsipareigojimas gali biiti naudojamas kaip priemoné formuoti darbuotojy
pozitrj ir elgesj. Tai galima padaryti per kontrolés arba zmogiSkyjy istekliy sistemas, kuriose tarp
darbuotojo ir darbdavio formuojasi psichologiniai rysiai.

Be to, pasak Allen ir Grisaffe (2001), lojalumas yra psichologing biisena ir ji apibiidina darbuotojo
santykius su organizacija, kurioje jis dirba, o tai turi jtakos jy apsisprendimui likti organizacijoje.
Pozitiris ] darbuotojy lojalumg yra dinamiskas: tiek darbdavys, tiek darbuotojas yra jtraukti j Siuos

profesinius ir hierarchinius santykius ir abu turéty suvokti lojalumo svarbg ir jo teikiama nauda
(Ineson ir kt., 2013).

Kyle'as LaMalfa (2007) savo tyrime nurodé, kad darbdavys privalo perprasti, kaip darbuotojai yra
emociskai susij¢ su organizacija — ir tai paprastai yra daug daugiau nei atlyginimai, mokymai ar
finansinés naudos.

Didelis kaitos rodiklis simbolizuoja darbuotojy lojalumo triitkuma, kurj lemia tokie veiksniai kaip
nepasitenkinimas darbu, prastos darbo salygos, maZzas piniginis atlygis, netinkamas karjeros
vystymasis, Zemas savirealizacijos lygis ar geresné darbo alternatyva (Carraher, 2011; Milman,
2003).

Mokslingje literatiiroje randama nemazai tyrimy, kurie jrodo, kad lojalumo ir jsipareigojimo
savokos gali biiti laikomi sinonimais. Lojalumas ir jsipareigojimas daznai lyginami per jy
psichologinj ir elgesio komponentus. Lojalumas apima tiek vidinj poziiirj (pozitirio lojalumas), tiek
iSorinj veiksmg (elgesio lojalumas) (Dick ir Basu, 1994). Isipareigojimas, savo ruoZztu, yra
apibréziamas kaip psichologinis mechanizmas, lemiantis ilgalaikj santykiy palaikyma ir atsparuma
iSorinéms alternatyvoms (Morgan ir Hunt, 1994). Sie skirtumai rodo, kad jsipareigojimas daZniau
nagrin¢jamas kaip vidiné busena, tuo tarpu lojalumas apima platesnj spektra, apimantj ir elgesio
aspekta (Chen, 2001). Nepaisant to, abiem atvejais pabréZiamas stiprus emocinis prisiriSimas prie
santykiy objekto, kas leidZia laikyti juos panaSiais.

Empiriniai tyrimai daZnai rodo, kad lojalumo pozitirio dimensija ir jsipareigojimas yra labai susije,
ir jy matavimo rodikliai daZnai sutampa. Pavyzdziui, Pritchard ir kt. (1999) atliktas tyrimas nustate,
kad psichologinis jsipareigojimas yra pagrindiné lojalumo prielaida, tiesiogiai daranti jtakg poziiirio
lojalumui ir netiesiogiai — elgesio lojalumui. Sis rysys leidzia teigti, kad jsipareigojimas gali biiti
laikomas lojalumo vidiniu psichologiniu aspektu, kuris prognozuoja ne tik lojaluma, bet ir ilgalaikj
santykj. Backman (1991) taip pat pabréZia, kad Sie du konstruktai pasizymi labai artimu ry$iu, kuris
praktikoje daZnai lemia jy sinoniminj vartojima.

Lojalumo ir jsipareigojimo kaip sinonimy pagrindimas remiasi jy konceptualiniu sutapimu,
panasiais psichologiniais mechanizmais ir literatiroje vyraujan¢iomis interpretacijomis, kuriose abu
konstruktai daZnai suvokiami kaip 1§ esmées tapatiis arba labai glaudZiai susije. Tokia sinonimiSka
terminologija supaprastina teorinj ir praktinj lojalumo nagrinéjima.

Organizacinis jsipareigojimas yra ypac svarbus siekiant geriau suprasti ir prognozuoti organizacinj
elgesi. Organizacinis jsipareigojimas apima emocinius atsakus ar nuostatas, kurios sieja darbuotoja
su organizacija. Si nuostata dazniausiai apibréZiama kaip stiprus noras likti tam tikros organizacijos
nariu, pasirengimas déti dideles pastangas organizacijos labui bei tvirtas tikéjimas ir priémimas
organizacijos vertybiy bei tiksly. Organizacinis jsipareigojimas rodo ketinimg nuosekliai veikti tam
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tikra kryptimi. Todél organizacijos daznai stengiasi stiprinti darbuotojy jsipareigojima, siekdamos
uztikrinti stabilumg ir sumazinti brangiai kainuojancia darbuotojy kaita. Paprastai manoma, kad
isipareigoj¢ darbuotojai dirbs sunkiau siekdami organizacijos tiksly. Tyrimai nuosekliai rodo, kad
isipareigojimas i$ tiesy padeda sumazinti darbuotojy kaitg (ArunKumar, 2014).

1.2.2. Darbuotojy lojalumo organizacijai tipai ir motyvai

Rajput ir kt., (2016) esminius darbuotojy lojalumo elementus galima iSskirti kaip jsipareigojima
organizacijai, aktyvy jsitraukimg j darbg ir emocinj prisiri§imag prie organizacijos ar priklausymo
jausma. PanasSiai teigia ir Wan (2012) teigdamas, kad darbuotojy lojalumas reiskia psichologinj
prisiri§img arba jsipareigojimg organizacijai ir darbuotojy norg likti organizacijoje. Hartas ir
Thompsonas (2007) taip pat pabrézia psichologinj darbuotojy lojalumo aspekta ir jy samoningg
sprendima likti ir prisidéti prie organizacijos. Visi lojaltis darbuotojai pagal tai, kas skatina juos biiti
lojaliais, gali bati priskiriami tam tikram tipui.

Vienas pirmyjy tyrinétojy, kiirusiy organizacinio lojalumo tipologija, yra A. Etzioni. Jo pozilriu,
organizacinis lojalumas gali biti trijy formy (Zangaro, 2001):

1. Moralinis lojalumas. Tai teigiamas darbuotojo nusistatymas organizacijos atzvilgiu,
pagristas vidine organizacijos tiksly internalizacija ir identifikacija. Darbuotojai
savanoriskai jsipareigoja organizacijai, nes jy asmeniniai vertybiniai siekiai sutampa su
organizacijos tikslais.

2. Skaifiuojamasis lojalumas: Siuo atveju darbuotojo jsipareigojimas yra salyginis ir
grindZiamas atlygiu, kurj jis gauna uz savo indélj. Tai ne toks intensyvus, bet svarbus
isitraukimo budas, kai darbuotojas savo buvimg organizacijoje vertina racionaliai — jei
atlygis atitinka jy pastangas, jie iSlieka lojalis.

3. Priverstinis lojalumas: Sis jsipareigojimas apibtidinamas kaip neigiamas ir susijgs su
darbuotojy prisiriS§imu prie organizacijos dél alternatyvy nebuvimo. Darbuotojai, jausdami,
kad negali pakeisti savo padéties arba neturi kity galimybiy, lieka organizacijoje, nors ir
neturi vidinio jsipareigojimo.

Kot-Radojevska ir Timenko (2018) remiantis Swiatek-Barylska (2013) apra$o penkis

pagrindinius darbuotojy lojalumo organizacijoms tipus:

1. Monopolinis lojalumas, kuris atsiranda darbuotojams dirbant organizacijoje,
neturin¢ioje konkurencijos. Siuo atveju lojalumas kyla ne i§ asmeniniy jausmy ar
isipareigojimy, bet dél riboty alternatyvy darbo rinkoje. Tokie darbuotojai daznai neturi
galimybiy rinktis kity darbovieciy, todél lieka organizacijoje kaip vieninteléje jy
galimoje darbo vietoje.

2. Inercinis lojalumas, kuris pagrjstas darbuotojy poreikiu uztikrinti saugumg ir baime
keisti darba. Sis lojalumo tipas kyla i§ nenoro ar baimés pradéti ieskoti naujo darbdavio,
net jei dabartiné darbo vieta néra visiSkai patenkinta. Tai pasyvus lojalumas, kuris gali
biiti susij¢s su nenoru rizikuoti ar neapibréZtumu, lydinciu darbo keitima.

3. Patogumo lojalumas, kuriame dominuoja darbuotojo komforto jausmas. Sis lojalumo
tipas pasireiskia, kai darbuotojai jauciasi patogiai esamoje darbo aplinkoje ir jiems néra
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aiskiy priezasciy ieskoti kito darbo. Tai sprendimas, grindZziamas patogumo ir stabilumo
vertinimu.

4. Finansinis lojalumas, kurio pagrindinis motyvas — patenkinamas atlyginimas,
papildomos naudos ir premijos. Darbuotojai lieka organizacijoje dél finansiniy paskaty,
kurios tenkina jy poreikius ir uztikrina materialinj sauguma.

5. Emocinis lojalumas. Sis lojalumo tipas yra grindziamas darbuotojy prieraiSumu
organizacijai, teigiamu pozilriu ] j3 bei stipriu jsipareigojimu prisidéti prie organizacijos
veiklos ir tiksly. Emocinis lojalumas yra vertingiausias organizacijai, nes uztikrina ne tik
darbuotojo buvimg organizacijoje, bet ir jo aktyvy jsitraukimg bei asmening motyvacija
prisidéti prie jmonés sé¢kmés.

Sie penki lojalumo tipai atspindi skirtingus darbuotojy rysius su organizacija, kurie gali priklausyti
nuo asmeniniy, socialiniy ar ekonominiy veiksniy.

Lipka (2014) lojaluma organizacijai skirsto | pageidaujama ir nepageidaujama lojalumg. Prie
pageidaujamo lojalumo ji priskiria partnerystés lojaluma, kuris pasireiskia pasitikéjimu, jprociais ir
jsipareigojimu dirbti organizacijos labui, bei jsipareigojimo lojaluma, kuris pasireiskia pasitikéjimu
ir jsipareigojimu. Nepageidaujamo lojalumo tipai pasak jos yra tokie, kur néra jsipareigojimo
(patogumo lojalumas, lojalumas i§ jprocio) ir toks lojalumas, kur darbuotojo jsipareigojimas yra
neigiamas, pvz., atlaidus lojalumas, sglyginis lojalumas, bejégiskas priverstinis lojalumas ir
nepriimtinas priverstinio lojalumas.

Darbuotojy lojalumo tipologija néra kardinaliai pasikeitusi ir $iy laiky mokslingje literattiroje, Stai
Sutanto ir Setiadi (2021), pateikia tris tipus labai artimus ankstesniy mokslininky pateiktiems:

1. Emocinis lojalumas. Darbuotojai, kurie turi emocinj organizacinj jsipareigojimg, yra linke
aktyviau dalyvauti jvairiose organizacijos veiklose. PrieSingai, darbuotojai, kuriy
Jsipareigojimas yra normatyvaus lygmens arba orientuotas | didesnj atlyginima, paprastai
linke ieSkoti tam tikro pobiidZio darbo arba vis iesko darbo bei organizacijy, galinciy
pasitlyti didesn;j atlyginima.

2. Grupinis lojalumas. Is pradziy darbuotojai dazniau tapatinasi su grupe nei su palia
organizacija. Grupinis jsipareigojimas yra santykinai Zemesnio lygio jsipareigojimas,
atspindintis socialing sgveikg ir rySius tarp grupés nariy (Malhotra ir Mukherjee, 2004) arba
netgi tarp grupiy organizacijoje (Dhurup ir kt., 2016).

3. Isitraukimo i darba lojalumas. [sitraukimas j darba atspindi tam tikrg poziiirj | darbg ir
paprastai apibréziamas kaip laipsnis, kuriuo Zmogus psichologiskai tapatinasi su savo darbu,
tiksliau kiek reik§més jis teikia savo darbui. Darbo jsitraukimg lemia ankstyvoji socializacija
ir jis susijes su vertybémis, susijusiomis su darbu bei jo teikiama nauda (Culibrk ir kt., 2018).

Mokslingje literatiiroje daZniausiai sutinkamas ir moksliniuose tyrimuose naudojamas Allen ir
Meyer (1990), lojalumo organizacijai modelis, kurj sudaro emocinis, testinis ir normatyvinis
lojalumas.

1. Emocinis lojalumas. Jis siejamas su darbuotojy atsidavimo samprata, kartu su
pasididZiavimu biiti organizacijos dalimi (Lam ir Liu, 2014). Tai emocinis prisiriSimas, kuris
apima esamus santykius su organizacija (Meyer ir kt., 2002). Darbuotojas, kuris jaucia
emocin]j jsipareigojima, akcentuoja laimés ir asmeninio tobulé¢jimo aspektus, o jo darbo
rezultatai yra geresni (Kundi ir kt., 2020). Emocinis jsipareigojimas reiskia artimesnj rysj,
nes $is pozidris stipréja dél darbuotojo jausmy, vertybiy priémimo, tapatinimosi Su
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organizacija ir jos vertybiy supratimo (Kim ir kt., 2021). Darbuotojai turintys emocinj
Isipareigojimg pasilieka organizacijoje, nes to nori jie patys.

2. Testinis lojalumas. Jis atspindi darbuotojo jausma likti organizacijoje dél dideliy su i§éjimu
susijusiy kasty, kurie atsiranda apmascius viska, kas buvo investuota, ir dé¢l jausmo, kad jis
negaléty pasiekti geresnés padéties uz dabartinés organizacijos riby (Wang ir kt., 2010).
Darbuotojo likimas organizacijoje atspindi Sios partnerystés nauda, jeigu darbuotojas
organizacijai duoda daugiau negu gauna grazos, padidéja tikimybe, kad darbuotojas paliks
darbg (Meyer ir kt., 2012). Testinumo poziiiris nagrinéja mainus tarp organizacijos ir
darbuotojo, kuris savo pasilikimg laiko butinu, dél laiko ir resursy investuoty j organizacijg
(Commeiras ir Fournier, 2001). Darbuotojai turintys testinj jsipareigojima pasilicka
organizacijoje, nes to jiems reikia.

3. Normatyvinis lojalumas. Jis kyla i§ pareigos ir moralinio jsipareigojimo jausmo, Kkuris
atsiranda dé¢l kultiirinés bei organizacinés socializacijos, skatinancios darbuotojus jaustis
Isipareigojusiais likti organizacijoje ir dirbti, nes jie zino apie kity pasitikéjimg ir likescius
ju atzvilgiu (Iverson ir Buttigieg, 1999). Siuo atveju darbuotojo rysyje su darbdaviu yra
moralinis spaudimas (Johnson ir kt., 2010). Atsizvelgiant | tai, kad darbuotojas isipareigoja
laikytis taisykliy, yra laikoma, kad darbuotojas supranta, jog pirmiausia biitina pasiekti
organizacinius tikslus, o tik tada patenkinti savo poreikius (Hui ir kt., 2004). Darbuotojai
turintys normatyvinio jsipareigojimo jausmg lieka dirbti organizacijoje, nes mano, jog tai
yra jy pareiga.

Emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas glaudziai siejasi su darbuotojy pasilikimu organizacijoje,
tuo tarpu ekonominis jsipareigojimas mazai susijes su lojalumu — darbuotojas, gaves finansiskai
patrauklesnj pasitilyma, greiciausiai ji priims. Emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas taip pat
susije su aukstesne darbo kokybe ir didesniu jsitraukimu j organizacijos bendruomeng, o ekonominis
jsipareigojimas kartais gali turéti netgi neigiama poveikj. Tod¢l darbdaviai turéty atsargiai rinktis,
kokias jsipareigojimo formas skatinti, nes skuboti bandymai islaikyti darbuotojus gali pabloginti
darbo kokybe. Sios jsipareigojimy formos néra nesuderinamos — darbuotojas gali biiti jsipareigojes
visomis trimis formomis vienu metu, taciau jy intensyvumas skiriasi. Galiausiai, jsipareigojimai
daro jtakg darbuotojo pozitriui j darbg, darbo rezultatus, pravaiksty daznuma ir apsisprendima likti
organizacijoje (Savareikiené ir Daugirdas, 2009).

Meyer ir kt. (2004) tyrime apibrézia du pagrindinius lojalumo tipus: poZitirio lojaluma ir elgesio
lojaluma.

1. Poziturio lojalumas susij¢s su individo emociniu, vertybiniu, Su nuostatomis susijusiu
jsipareigojimu organizacijai. Tai reiSkia, kad darbuotojas jaucia prieraiSuma ir pripaZjsta
organizacijos tikslus, ta¢iau tai dar nereiskia, kad jis visada elgsis lojaliai.

2. Elgesio lojalumas, priesingai, pasireiSskia konkreciais veiksmais, pavyzdziui, mazesniu
darbo vietos keitimo daZniu, auk$tu produktyvumu ir aktyviu organizacijos tiksly siekimu.

Meyer ir kt. (2004) pabrézia, kad elgesio lojalumas yra organizacijai svarbesnis, nes jis lemia
konkrecius veiksmus, kurie daro tiesioging jtaka organizacijos rezultatams. Be to, Meyer ir kt.
(2004) teigia, kad poziiirio lojalumas yra esminis veiksnys, kuris formuoja elgesio lojaluma. Kitaip
tariant, jei darbuotojai i$ prigimties jaucia prieraiSuma ir vertina organizacijg, didesné tikimybe, kad
jie demonstruos lojalius veiksmus.
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Darbuotojy lojalumo tipai reiskia skirtingus lojalumo pasireiskimo biidus. Jie apibtdina, kodél
darbuotojas lieka organizacijoje ir kaip jis jg vertina, kitaip tariant apibiidina darbuotojo prieraiSuma
ir jsipareigojimo lygj organizacijai. Priezastys, kurios skatina darbuotojo vienokj ar kitokj lojalumo
pasireiSkimo tipg yra motyvai. Lipka ir kt., (2014) nurodo du darbuotojy lojaluma lemianciy
motyvy tipus:

1. Racionaliis-funkciniai motyvai — Sie motyvai atsiranda dél finansinés naudos ar teisiniy

apribojimy. Darbuotojai nenori ar negali palikti organizacijos dél Siy iSoriniy aplinkybiy.
Tokie motyvai yra susij¢ su atlygiu, priedais, darbo sglygomis ar kitais materialiais
aspektais, kurie skatina darbuotoja pasilikti organizacijoje arba tobuléti. Sie motyvai
dazniausiai btina trumpalaikiai.

Emociniai motyvai — darbuotojy lojalumas, grindziamas jy vertybémis, savirealizacija darbe
ir pasitenkinimu. Darbuotojui patinka jo atlickamas darbas, jis mato verte ir prasme, jaucia,
kad realizuoja savo potenciala. Si motyvacija yra labiau susijusi su darbuotojo vidine bisena
nei su organizacijos siilomomis saglygomis.

1.2.2 paveiksle pavaizduota lojalumo tipy pasiskirstymas pagal motyva.

Emociniai Racionalis
motyvai motyvai
Emocinis lojalumas Testinis lojalumas
Normatyvinis lojalumas

1.2.2 pav. Lojalumo tipy pasiskirstymas pagal lojalumo motyvus
Saltinis: sudaryta autorés pagal Allen ir Meyer (1990); Lipka ir kt. (2014).

Lee (2005) teigia, kad darbuotojy lojalumas organizacijai bei jy riipinimasis organizacijos
pasiekimais priklauso nuo jvairiy veiksniy, kurie gali biiti suskirstyti ] asmeninius, organizacinius
ir neorganizacinius:

Asmeniniai veiksniai, kuriems priskiriamos darbuotojy individualios savybés, tokios kaip
amzius, lytis, darbo patirties trukmé. Klopotan ir kt. (2016) teigia, kad ilgesnis darbo stazas
ir didesné patirtis skatina pasitenkinimg darbu, nes darbuotojai jgyja pasitikéjimo savo
gebéjimais, pasiekia geresniy rezultaty ir gauna daugiau pripazinimo. Vyresnio amziaus
darbuotojai daznai patys save jtikina buti patenkinti darbu, o tai prisideda prie jy lojalumo.
Taciau $is rySys néra tiesinis — pasitenkinimas kinta jvairiais karjeros etapais.

Organizaciniai veiksniai, uz kuriuos atsakinga pati organizacija. Tinkamai bei efektyviai
valdant Siuos aspektus, galima tikétis didesnio darbuotojy pasitenkinimo darbo vieta ir,
atitinkamai, stipresnio jy lojalumo. Jei organizacija neskiria démesio nuolatiniam darbuotojy
pasitenkinimo skatinimui, atsiranda prieSinga situacija — lojalumas mazéja, darbuotojai
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pradeda ieskoti patrauklesniy darbo alternatyvy, o organizacija susiduria su papildomomis
i8laidomis naujy Zmoniy paieSkoms (Jasiuleviciené, 2022).

« Neorganizaciniai veiksniai tai iSorinés aplinkybés, kurios taip pat gali turéti reikSminga
jitaka darbuotojy lojalumui. Kity galimy darbo viety egzistavimas ir jy patrauklumas daznai
lemia darbuotojy sprendimus dél iSlikimo organizacijoje ar darbo pakeitimo.
Konkurencingoje darbo rinkoje organizacijoms tenka skirti daugiau démesio darbuotojy
iSlaikymo strategijoms, uztikrinant, kad sitilomos darbo salygos biity konkurencingos ir
patrauklios.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimas skirtas istirti ar vidinj jvaizdj formuojantys veiksniai profesinio mokymo jstaigose, tokie
kaip organizacijos kulttra ir psichologinis — socialinis organizacijos klimatas turi jtakos pedagogy
lojalumui. Profesinio mokymo jstaigy kulttra tiriama vertinant organizacijos ceremonijas, ritualus,
komunikacija, simbolius, herojus bei istorijos. Profesinio mokymo jstaigy psichologinis — socialinis
klimatas tiriamas vertinant pedagogy vienybe, tarpusavio santarve ir pagalbg vienas kitam,
bendradarbiavima, palaikyma, geranoriskuma, tikslinguma ir komandos nariy artuma.

Tyrimas grindZiamas pagrindiniais teoriniais teiginiais, kurie pabrézia, kad vidinis organizacijos
jvaizdis, formuojamas per organizacing kultlirg ir socialing — psichologing aplinkg yra glaudziai
susije su darbuotojy lojalumu. Lojalumas yra reiSkinys, apimantis emocinj prisiriSimg ir
isipareigojima organizacijai, kurie stipréja, kai darbuotojy lukesciai yra pateisinami. Problema kyla
del nepakankamo supratimo, kaip organizacijos vidiniai aspektai lemia darbuotojy prisiri§img ir jy
ilgalaikj jsipareigojima organizacijai.

Tyrimo tikslas — atskleisti profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtakg pedagogy lojalumui.
Tyrimo uzdaviniai:

1. vertinti profesinio mokymo jstaigy vidinj jvaizdj.

2. lvertinti profesinio mokymo jstaigy darbuotojy lojaluma.

3. Ivertinti kokig jtaka profesinio mokymo jstaigy vidinis jvaizdis daro darbuotojy lojalumui.
Pagal pasirinkta tyrimo tikslg ir uzdavinius, buvo nuspresta naudoti kiekybinio tyrimo metodg —
netiesioging apklausg. Apklausos metodas yra naudojamas siekiant surinkti informacija apie Zzmoniy
nuomones, patirtis ar elgsena. Pasak Bryman (2016), apklausos metodas ypac naudingas, kai norima
gauti struktiiruotus duomenis i$ didelés imties respondenty, o didZiausias §io metodo privalumas —
tai galimybé rinkti standartizuotus duomenis, kurie leidZia lengviau analizuoti ir palyginti
atsakymus. Apklausos gali biiti vykdomos jvairiais biidais - internetu, telefonu ar asmeniskai, kas
leidzia jas pritaikyti skirtingoms tikslinéms grupéms. Jos puikiai tinka, kai reikia surinkti
informacija apie placias visuomenés grupes arba specifines populiacijas pagal tyréjo apibréztus
kriterijus. Dél iSvardyty prieZas¢iy tyrimui atlikti pasirinktas apklausos metodas, kuris padéjo gauti
kiekybiniam tyrimui reikalingg didel} statistinés informacijos kiekj 1§ kuo daugiau skirtingy
Lietuvos profesinio mokymo jstaigy pedagogy.

Parengtas i$ anksto apgalvotas tyrimo instrumentas — anketa (1 PRIEDAS), kuri uztikrina, kad
duomenys surenkami strukttiruotai ir yra lengvai apdorojami, taip pat leidZia nustatyti sgsajas tarp
skirtingy tyrimo kintamyjy ir identifikuoti tendencijas bei désningumus, o véliau duomenis
nesudétinga apdoroti. Anketa sudaryta naudojant Kardelio (2002) aprasytas, 3 skirtingas ankety
klausimy skales - nominaling klausimy skalg, skirtg surinkti objektyvius duomenis apie respondenta,
intervaling skale, darbo staZzui nustatyti ir ranging skale teiginiy reitingavimui. Visi klausimai —
uzdaros formos. Anketa — anoniming, parengta naudojant Google Apklausos forma.

Rengiant anketg laikytasi pagrindiniy Kardelio (2002) pasitlyty principy:

e Pateikiamos aiskios instrukcijos, padedancios greitai suprasti, kaip uzpildyti klausimyna.
e Siekiant palengvinti dalyvavima, klausimai suformuluoti glaustai, atsakymy galimybés
aiSkios ir lengvai suprantamos.
e Kad apklausa biity patraukli, iSvengta ilgo formato ir per didelio sudétingumo, o jos
i8déstymas yra tvarkingas ir aiSkus.
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e Klausimynas sukurtas taip, kad nei viena 1§ galimy atsakymy opcijy nebiity perSama, o
sudétingy ar nemaloniy klausimy visiSkai iSvengta.
Anketos klausimai suformuluoti remiantis autoriais, nurodytais 2.1 lentelés skyriuje — pagrindimas.
siekiant kiekybiskai jvertinti organizacijos vidinio jvaizdzio elementus ir pedagogy lojalumg

organizacijai. Anketa sudaro 4 dalys:

1. Respondenty demografiniai duomenys. Sig dalj sudaro 2 klausimai, kurie padeda nustatyti
respondenty amziy ir darbo staza.
2. Veiksniy, skatinan¢iy darbo vietos keitimg vertinimas, kuris padés nustatyti kas nulemty

sprendima palikti organizacija, kurioje jis dirba.
3. Organizacijos vidinio jvaizdZio vertinimas. Sioje dalyje, remiantis autoriais, pateikti
organizacijos vidinj jvaizdj kaip organizacijos kultiros ir socialinio-psichologinio klimato
elementus vertinantys teiginiai (zr. 2.1 lentelg).

2.1 lentele
Klausimyno dalies, skirtos vidinio organizacijos jvaizdZio vertinimui, struktiira

Vidinio Vertinimo Klausimas/Teiginys Pagrindimas
organizacijos kriterijus
ivaizdzio
elementai
Organizacijos Simboliai Darbuotojai turi vienodg apranga\detale ir | Pauzoliené (2017),
kulttiros  i$oriniai tai padeda pajusti priklausyma kolektyvui | Tureac (2005),
elementai Logotipai, spalvos ir Kkiti simboliai | Martin (2013).
reprezentuoja  misy organizacijos
vertybes
Ritualai, Turime tradicinius, tik misy | Tureac (2005),
ceremonijos organizacijoje vykstancius, renginius Martin (2013).
Mokykloje organizuojami neformalis
renginiai padeda kurti stipresnj ry§j
kolektyve
Kolektyvinés  pertraukélés,  skatina
bendradarbiavima ir geresne
komunikacija
Istorijos Darbuotojai zino organizacijos atsiradimo | Martin (2013)
ir gyvavimo istorija
Pasakojimai apie miisy organizacijos
sékmés istorijas skatina darbuotojus siekti
aukstesniy rezultaty ir didziuotis savo
organizacija
Herojai Darbuotojai, pasieke i$skirtiniy rezultaty, | Martin (2013),
jkvepia kitus stengtis ir siekti geresniy | Mikiené ir Kinderis
rezultaty (2022)
Komunikacija Tai, kaip mokykloje perteikiama | Pauzuoliené ir
informacija apie masy misija ir tikslus, | Trakselys (2009)
padeda mums geriau suprasti darbo
prasme.
Darbuotojams nuolat teikiama
informacija apie organizacijos planus ir
poky¢ius.
Psichologinis  — | Vienybé Kolegos yra pasirengge padéti vieni | Giedraitis (2011),
socialinis klimatas kitiems ir dalinasi svarbia informacija Cameron & Quinn
(2011).
Santarve Kolektyvo nariai ieSko kompromisy ir | Hosseinzadeh (2024)
bendro sutarimo tarp skirtingy poziiiriy
Savitarpio Kolegos palaiko vieni kitus, todél nebijau | Tumormenko (2024)
pagalba imtis atsakingy uzduociy
Lentelés tesinys 26 psl.
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2.1 lentelés tesinys

Vidinio Vertinimo Klausimas/Teiginys Pagrindimas
organizacijos kriterijus
jvaizdzio
elementai
Bendradarbiavi- | Bendradarbiaudami kolegos stengiasi | Simanskiené (2001),
mas mazinti nesutarimus ir i§vengti ilgy gin¢y | Edmondson (1999),
Hansen (2009).
Palaikymas Darbuotojai jaudia, kad jy pastangos yra | Baran ir kt. (2012),
vadovy vertinamos Eisenberger ir Kkt
Vadovy elgesys leidzia man jaustis | (2001).
saugiai dél darbo vietos garantijos
Geranori$kumas | Kolegos nuosirdziai domisi vienas kito | Hiller ir kt. (2019),
gerove ir  pasickimais, jskaitant | Dirks ir Ferrin (2002).
asmeninius gyvenimo aspektus
Tikslingumas Darbuotojai asmeninius tikslus derina su | Lysova (2019)
organizacijos tikslais
Komandos nariy | Kolektyvo nariai aktyviai jsitraukia j | Festinger (1950),
artumas komandines veiklas tam, kad pasiekty | Mullen ir Cooper
gery rezultaty (1994),
Carron ir kt. (2002),
— — — Beal ir kt. (2003),
Kolve?ktyvo I?a.l'la.l%. yra atV1r1., todél Hogg (1992).
jauciamas pasitikéjimas vienas kitu

4. Pedagogy lojalumo vertinimas. Sioje dalyje vertinamas pedagogy lojalumas profesinio
mokymo jstaigai, kurioje jis dirba. Lojalumas vertinamas tiriant, kokj jsipareigojimo tipa
respondentas atitinka (zr. 2.2 lentelg).

2.2 lentele

Klausimyno dalies, skirtos pedagogu lojalumo vertinimui, struktara

darbovietés, kuri teikty didesn¢ nauda (geresnj atlyginima,
karjeros galimybes ir pan.)

Siuo metu likti §ioje organizacijoje yra biitinybé

Investuotas laikas ir pastangos mane skatina likti organizacijoje

Darbuotoju Klausimas/Teiginys Pagrindimas
lojalumo
aspektai
Emocinis Rekomenduogiau §ig organizacija kaip gera darbdavi kitiems | Lam ir Liu (2014)
Meyer ir kt. (2002)
Jauciu pasididziavimg biidamas §ios organizacijos dalimi Kundi ir kt. (2020)
. o Kim ir kt. (2021)
Noréciau $ioje organizacijoje dirbti visada
Testinis Sioje organizacijoje dirbu todél, kad kol kas neradau kitos | Wang ir kt. (2010)

Meyer ir kt. (2012)
Commeiras ir
Fournier (2001)

Normatyvinis

Jauciu pareiga likti organizacijoje, nes vadovai manimi pasitiki

Manau, kad darbas §ioje organizacijoje yra mano atsakomybé

Iverson ir Buttigieg
(1999)

Johnson ir kt. (2010)
Hui ir kt. (2004)

Jau¢iu moralinj jsipareigojimg padéti organizacijai siekti jos
tiksly

2.1ir 2.2 lentelése esantiems klausimams atsakymy variantai buvo formuluojanti naudojant Likerto
skale (,,nesutinku®, ,,i§ dalies nesutinku®, ,neturiu nuomonés®, ,,i§ dalies sutinku®, ,,sutinku).
Analizuojant duomenis Likerto skalés atsakymai buvo paversti skaitinémis reikSmémis nuo 1 iki 5,
siekiant kiekybiskai jvertinti pedagogy nuomone. Skaitiniy reikSmiy naudojimas uZtikrin0 rezultaty
skaidruma, interpretacijos aiSkumg ir tyrimo duomeny palyginamuma.

Tyrimo imtis yra viena svarbiausiy tyrimo elementy, leidzianti uztikrinti, kad rezultatai bty
reprezentatyviis ir tinkamai pritaikomi visai tiriamajai populiacijai. Sis tyrimas orientuotas j
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profesinio mokymo jstaigy pedagogus, tarp kuriy, profesinio mokymo jstaigose dirbantys bendrojo
ugdymo ir profesijos mokytojai, auklétojai, Svietimo pagalbos ir karjeros specialistai.

Tyrimo imtis buvo sudaryta siekiant, kad jos charakteristikos tiksliai atspindéty tiriamos visumos
ypatybes. Socialiniy tyrimy srityje rekomenduojama imties apimtj apskai€iuoti, remiantis 5 proc.
paklaidos norma (Kardelis, 2005). Siuo atveju imties apimtis buvo apskai¢iuota naudojant formule:

—, Kkur:

@2+3)

n —imties dydis (respondenty skaicius, kuriuos reikia apklausti).
A —imties paklaidos dydis, Siuo atveju — 4,9 %.

N — generaliné visuma (tiriamoji populiacija)

Respondenty populiacija apima visus Lietuvos regionus, todél buvo pasirinktas tikimybinis
tiriamyjy grupiy parinkimo biidas - serijinis ("puokstés"). Anketa buvo iSsiysta j 24 1§ 47 valstybiniy
profesinio mokymo jstaigy, uztikrinant, kad i ta skai¢iy patekty tiek didmiesciy, tiek mazesniy
miesty jstaigos ir apimty visus Lietuvos regionus. Pagal 2024-2025 m.m. SVIS duomenis tyrime
dalyvaujanciy jstaigy pedagogy saraSuose viso 1012 pedagogy, kurie ir sudaro imties populiacija.
Pritaikius imties formulg, apskaiciuota, kad pagal numatyta paklaida, minimali imties dydzio verté
— 291 pedagogas. Viso gauta 294 respondenty atsakymai ir perzitréjus gautus duomenis, 3
respondenty atsakymai anuliuoti dél jtarimo, kad atsakinéta nesgziningai, nes visi atsakymai buvo
parinkti vienodi.

Kadangi tyrimas buvo atlickamas elektroninés anketos pagalba, imties atrankos ir duomeny rinkimo
procesas buvo optimizuotas Siais biidais:

1. Anketa buvo platinama per profesiniy mokymo jstaigy vadovus, pavaduotojus ir skyriy
ved¢jus, kurie anketa vidiniais jstaigos komunikacijos kanalais pasidalijo su pedagogais.

2. Siekiant padidinti pedagogy jsitraukimg ir sumazinti atsisakymy dalyvauti skaiciy, buvo
pabréztas duomeny anonimiSkumas ir pateikiama aiSki informacija apie tyrimo tikslg bei
nauda.

3. Elektroniné anketa uztikrino, kad surinkti duomenys biity strukttiruoti ir paruosti statistinei
analizei be papildomo apdorojimo, taip sumaZzinant klaidy tikimybe.

Tyrimo analizés metodai. Analizei atlikti buvo naudojamos statistinés duomeny apdorojimo
programos — SPSS Version 30.0.0.0 (172) ir Microsoft Excel. Tyrimo kintamyjy, organizacijos
vidinio jvaizdzio, emocinio lojalumo, testinio lojalumo ir normatyvinio lojalumo, raiska ir jy
tarpusavio s3sajos buvo vertinamos remiantis atsakymy medianos reikSmémis

Vidiniam klausimyno skalés nuoseklumui jvertinti buvo taikomas Cronbach's alpha koeficientas,
kuris nustato klausimy tarpusavio sagsajas ir leidZia jsitikinti, ar jie tinkamai reprezentuoja tiriama;j
reiskinj. Jo reikSmé gali svyruoti nuo O iki 1. Gerai parengto klausimyno Cronbacho alfa
koeficientas turéty virSyti 0,7 (Pukénas, 2009).

Atliekant tyrimg, buvo siekiama jvertinti organizacijos vidinio jvaizdZio, emocinio lojalumo,
testinio lojalumo ir normatyvinio lojalumo tarpusavio sgsajas bei skirtumus tarp skirtingy grupiy.
Kadangi statistinés analizés tikslumas labai priklauso nuo duomeny pasiskirstymo, pirmiausia buvo
atlikti normalumo testai, siekiant nustatyti, ar pasirinkti duomenys atitinka normalyjj skirstinj.

Normalumo analizei buvo taikomi Kolmogorovo-Smirnovo ir Shapiro-Wilk testai. Visi keturi
tiriami Kintamieji, organizacijos vidinis jvaizdis, emocinis lojalumas, testinis lojalumas ir
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normatyvinis lojalumas, parodé reikSmes, kurios neatitinka normalaus pasiskirstymo (visy reik§més
Sig. <0,001). Todél buvo nuspresta naudoti neparametrinius statistinius metodus, kurie néra jautriis
normalumo prielaidoms.

Pasirinkti statistiniai metodai:

Kruskal-Wallis testas buvo pasirinktas kaip pagrindinis metodas grupéms palyginti, nes jis
leidzia nustatyti skirtumus tarp daugiau nei dviejy nepriklausomy grupiy. Kadangi
duomenys neatitinka normalaus skirstinio, Sis neparametrinis metodas yra tinkamas
sprendimas. Jis pagristas rangy analize, todé¢l neturi griezty prielaidy dél duomeny
pasiskirstymo.

Po Kruskal-Wallis testo, nustacius, kad egzistuoja reikSmingi skirtumai tarp grupiy, buvo
pasirinktas Dunn post-hoc testas. Sis testas leidzia atlikti porinius grupiy palyginimus,
siekiant tiksliai nustatyti, kurios grupés tarpusavyje reikSmingai skiriasi. Dunn testas yra
tinkamas duomenims, neatitinkantiems normalaus pasiskirstymo.

Spearman koreliacijos metodas buvo naudojamas siekiant iSanalizuoti rySius tarp
kintamyjy. Kadangi duomeny pasiskirstymas neatitinka normalaus skirstinio, S§is
neparametrinis koreliacijos metodas yra tinkamas.

Tyrimo etika. Tyrime buvo uztikrintas dalyviy privatumas, anonimi$kumas ir konfidencialumas.
Informacija apie tyrimo tikslus buvo pateikta aiskiai, dalyviai atsakingjo laisva valia. Sios priemonés

padé¢jo iSvengti dalyviy teisiy pazeidimy ir uztikrinti tyrimo etiSkuma.
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3. PROFESINIO MOKYMO ISTAIGU VIDINIO [VAIZDZIO JTAKOS
PEDAGOGU LOJALUMUI TYRIMO REZULTATAI

3.1. Demografiniai tyrimo respondenty duomenys ir poZziiiris i darbo vietos keitimo
priezastis

3.1.1 paveiksle pateikiami respondenty amziaus pasiskirstymo rezultatai. Daugiausia respondenty
priklauso 51-60 mety amziaus grupei, antroji pagal dydj grupé — 61 mety ir vyresni, o maziausiai
respondenty dalyvavusiy tyrime yra iki 30 mety amZiaus grupé. Sie rezultatai atspindi ne tik
dalyvavusiy tyrime respondenty amziaus pasiskirstyma, bet ir patvirtina aukstg vidutinj Lietuvos
pedagogy amziaus vidurkj, kas koreliuoja su kity tyrimy pastebétomis tendencijomis apie mokytojy
bendruomenés senéjima. Taip pat tai parodo jog jaunimas pedagoginéje srityje isitvirtina vangiai, o
tai kelia klausimy apie pedagoginés profesijos patraukluma jaunajai kartai, bei galimas problemas
dél pedagogy kaitos ateityje. Kartu, vyresniy pedagogy gausa gali buti vertinama kaip
profesionalumo ir patirties rezervas, svarbus mokymo kokybei uztikrinti.

32,6% I

iki30m =31-40m. =41-50m. 51-60m. =61 irvirs

3.1.1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

3.1.2 paveiksle pateikiami pedagogy darbo stazo organizacijoje rezultatai, kurie leidzia jvertinti
pedagogy lojalumo organizacijai lygj ir jy ilgalaikio jsipareigojimo tendencijas. Daugiausia
respondenty nurodé, kad dabartinéje organizacijoje dirba daugiau nei 10 mety, kas iSryskina stipry
darbuotojy prisirisima ir pastovuma. Sis skai¢ius rodo, kad profesinio mokymo jstaigos turi ilgamete
darbuotojy bazg, kuri tikétina, yra vertinga dél sukauptos patirties, jstaigos tradicijy supratimo ir
gilios profesinés kompetencijos.

Grupg, dirbanti nuo 5 iki 10 mety, sudaro 16,5 %, ir tai taip pat yra reikSmingas rodiklis, rodantis,
kad nemaza dalis pedagogy yra vidutinés trukmés darbo organizacijoje etape. Darbo stazo nuo 2 iki
5 mety turintys pedagogai sudaro 13,4 %, o tai parodo tam tikrg personalo atsinaujinimg. MazZiausig
dalj sudaro pedagogai, kurie organizacijoje dirba iki 2 mety. Tai gali biiti rodiklis, kad j profesines
mokymo jstaigas nauji pedagogai jsidarbina palyginti retai arba susiduria su tam tikromis
adaptacijos ar ilgalaikio jsipareigojimo problemomis.
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Sie rezultatai atskleidZia, kad profesinio mokymo jstaigose darbuotojy lojalumas yra reik§mingai
aukstas, taciau kartu iSrySkéja ir i8Sukiai, susij¢ su naujy darbuotojy pritraukimu bei jy iSlaikymu
organizacijoje ilgesniam laikui.

= . ‘l-l

Iki 2 m. 2-5m. 5-10 m. Daugiau kaip 10 m.

3.1.2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Pedagogy apklausa, siekiant i$siaiskinti priezastis, dél kuriy jie galéty palikti savo esamg darbovietg,
buvo sudaryta i§ keliy klausimy, atskleidzianciy jvairius veiksnius, darancius jtaka jy sprendimams.
Respondentai turéjo galimybe pasirinkti nuo 1 iki 5 atsakymy variantus, taip pabrézdami, kad jy
apsisprendimas gali biiti nulemtas ne vieno, o keliy tarpusavyje susijusiy aspekty. Pateikti klausimai
apémé jvairias temas — nuo organizacijos vidinés kulttiros iki profesinio tobulé¢jimo galimybiy.

Kita Wl 4,8
Karjeros galimybes N 12,7
Galimybé tobuléti profesinés veiklos srityje [l 10,3
Smalsumas iSméginti save kitokio pobuidzio darbe N 16,2
Slegiantis psichologinis organizacijos klimatas I 60,3
Organizacijos kultlra neatitinkanti mano vertybiy NN 3?2
Prastos fizinés darbo salygos N 18,9
Blogi santykiai su kolegomis NN 55
Blogi santykiai su tiesioginiu vadovu I 50,1
Darbo kruvis neatitinkantis darbo uzmokes¢io NGNS 35 7
Galimybe kitur uzdirbti daugiau NN 27,5

3.1.3 pav. Respondenty nuomonés apie priezastis dél kuriy jie palikty esama darboviete iSraiska
procentais nuo visy respondenty
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Sis klausimas atskleidé (zr. 3.1.3 pav.), kiek svarbus pedagogams materialinis atlygis. Galimybe
gauti didesnj uzmokestj kitur yra vienas dazniausiai minéty veiksniy, lemianciy darbuotojy norg
keisti darboviete. Tai rodo, kad atlyginimo lygis daznai nesutampa su jy liikesCiais ar darbo
sudétingumu.

Pedagogai taip pat atkreipé démesj j disproporcija tarp darbo krivio ir gaunamo atlyginimo. Sis
klausimas pabrézia svarbg subalansuoti darbuotojy pastangas su adekvaciu finansiniu jvertinimu.

Tarpasmeniniai santykiai su vadovu turi didel¢ reikSme darbuotojy pasitenkinimui darbu. Blogi
santykiai su tiesioginiu vadovu buvo jvardyti kaip viena esminiy priezas¢iy, dél kuriy pedagogai
galéty svarstyti apie darbovietés keitima.

Be vadovo, svarbis ir tarpusavio santykiai su kolegomis. Darbo aplinka, kurioje vyrauja nesutarimai
ar jtampa, gali neigiamai paveikti darbuotojy emocing biiseng ir paskatinti juos ieSkoti naujy
galimybiy.

Sis klausimas isryskino fizinés darbo aplinkos svarbg. Netinkamai jrengtos ar nepatogios darbo
vietos gali tapti rimtu veiksniu, trukdanciu darbuotojams jaustis komfortiskai ir produktyviai.

Organizaciné kultlira yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy lojalumui. Jei
darbuotojai jaucia, kad jstaigos vertybés nesutampa su jy asmeniniais jsitikinimais, jie daznai
svarsto apie darbovietés keitima.

Psichologinis klimatas tiesiogiai veikia darbuotojy emocing biiseng ir jy produktyvuma. Slegiancig
atmosferg i$skyré¢ dauguma pedagogy kaip esmine priezastj, skatinancig palikti darba.

Kai kurie respondentai isreiské nora jgyti naujos patirties ir isbandyti save kitose srityse. Sis
klausimas atskleidzia, kad pedagogams svarbu ne tik finansinis ar emocinis pasitenkinimas, bet ir
profesinis tobuléjimas bei saviraiska.

Tobul¢jimo galimybés pedagogams yra svarbus veiksnys. Ribotos profesinio tobul¢jimo galimybeés
gali kelti nusivylimg ir skatinti ieSkoti darbovietés, kuri uztikrinty geresnes mokymosi ir augimo

salygas.

Karjeros perspektyvy tritkumas buvo dar viena daznai minima priezastis. Pedagogai tikisi, kad jy
darbas neapsiribos vien tik esamomis pareigomis, bet suteiks galimybe siekti aukStesniy pozicijy ir
profesinio pripaZinimo.

Atviras atsakymas leido pedagogams laisvai jvardyti priezastis, nesusijusias su pateiktais atsakymy
variantais. Dazniausiai buvo paminétos sveikatos problemos ir asmeninés gyvenimo aplinkybeés,
kurios turéty tiesioginés jtakos jy sprendimams. Sis klausimas parodé, kad pedagogy apsisprendimui
gali turéti jtakos ir individualios, su darbo aplinka nesusijusios priezastys.
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3.2. Profesiniy mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio ir lojalumo raiska

Profesinio mokymo jstaigy pedagogy nuomonés apie organizacijos vidinj jvaizdj buvo vertinamos
pagal dvi pagrindines skales: organizacing kultiirg ir socialinj-psichologinj klimatg (Zr. 3.2.1
lentele).

Organizacinés kultiiros skalés Cronbach's Alfa siekia 0,841, o tai rodo gerg patikimumo lygj, nes
verté virSija priimting 0,7 ribg. Skal¢je buvo 10 elementy, kurie nuosekliai vertina organizacinés
kultiiros ypatybes.

Socialinio-psichologinio klimato skalés Cronbach's Alfa yra 0,933 ir tai atskleidzia itin auksta
patikimumo lygj. Tai reiskia, kad visi 10 elementy glaudziai susije tarpusavyje ir nuosekliai matuoja
socialinio-psichologinio klimato aspektus.

Analizuojant profesinio mokymo jstaigose dirbanciy pedagogy atsakymus apie vidinj organizacijos
ivaizdj, matyti, kad organizacijos kultiiros elementai dazniausiai yra gerai jtvirtinti. Pedagogai ypac
vertina ritualus, ceremonijas, organizacijos istorijos ir herojy pasakojimus bei informacijos
komunikacija, kas rodo, jog Sie aspektai prisideda prie vieningos organizacinés kulttros karimo.
Taciau simboliy reik§mé darbuotojy tarpe vertinama nevienodai, kas gali rodyti, kad kai kuriuose
kolektyvuose $is elementas néra pakankamai ryskus ar efektyviai naudojamas.

Organizacijos kultiirai svarbiis tradiciniai renginiai, jkvepianciy darbuotojy pavyzdziai ir aiskiai
perteikiama informacija apie organizacijos vertybes. Sios sritys stiprina kolektyvo vieningumo
jausmg ir padeda darbuotojams geriau suvokti savo darbg platesniame organizacijos kontekste.
Visgi simboliy naudojimo srityje verta skirti daugiau démesio, siekiant sustiprinti darbuotojy
priklausomybeés ir identiteto jausma.

Socialinis-psichologinis klimatas organizacijose yra vienas svarbiausiy veiksniy, uztikrinan¢iy
darbuotojy gerove ir produktyvy bendradarbiavima. Sioje srityje pedagogai akcentuoja kolegy
vienybe, savitarpio pagalba, palaikyma ir geranoriskuma. Sie aspektai prisideda prie kolektyvo
nariy tarpusavio pasitik€jimo ir stipriy profesiniy rySiy. Taip pat pabréZiama, kad darbuotojai
aktyviai derina asmeninius tikslus su organizacijos siekiais, o tai skatina nuosekly darbg bendro
tikslo link.

Vis délto, tam tikruose socialinis-psichologinio klimato aspektuose pastebima vertinimy jvairove,
ypac¢ geranoriSkumo srityje. Tai gali reiksti, kad ne visi darbuotojai jaucia vienoda kolegy
domejimasi jy gerove ar pasiekimais. Siekiant pagerinti §j aspekta, galima daugiau démesio skirti
socialinéms iniciatyvoms bei neformalioms veikloms, kurios skatinty tarpusavio rysiy stiprinima.

Apibendrinant galime teigti, kad profesinio mokymo jstaigose vidinis organizacijos jvaizdis yra
vertinamas palankiai, o socialinis-psichologinis klimatas remiasi kolegy tarpusavio santykiais, kurie
skatina vieningumg ir bendradarbiavimg. Taciau simboliy svarba ir geranoriSkumo uZztikrinimas
galéty biti tobulinami. Sios sritys galéty tapti prioritetu, siekiant dar labiau sustiprinti organizacijos
vidinj jvaizdj bei darbuotojy pasitenkinima.

Bendras vidinio jvaizdzio skalés Cronbach's Alfa yra 0,933, o tai atspindi labai auksta patikimuma.
Skaléje buvo 20 elementy, kurie nuosekliai vertina vidinio jvaizdzio aspektus.
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3.2.1 lentele
Vidinio organizacijos jvaizdZzio raiska

Skalé Skalés rodikliai Subskalés rodikliai
Subskalé _ Standartir_ﬂs _ Standartir)is
Mediana nuokrypis Mediana nuokrypis

Organizaciné kultiira 3,80 0,74

Istorijos 4,00 0,99
Simboliai 3,00 1,05
Herojai 4,00 0,94
Ritualai ir ceremonijos 4,00 0,85
Komunikacija 4,00 1,06
Socialinis - psichologinis klimatas 4,00 0,84

Santarvé 4,00 1,00
Vienybé 4,00 0,99
Bendradarbiavimas 4,00 0,94
Palaikymas 4,00 1,08
Savitarpio pagalba 4,00 1,03
GeranoriSkumas 4,00 1,20
Tikslingumas 4,00 0,96
Komandos nariy artumas 4,00 1,06

Atlikta visy lojalumo tipy klausimyno skalés Cronbach's Alpha reik§més virSija 0,70 ribg, todél
skalés teiginiy vientisumas laikomas patikimu. Testinio lojalumo dimensijos Cronbach's Alpha yra
0,712, kas rodo pakankama patikimumg. Emocinis ir normatyvinis lojalumas pasieké atitinkamai
0,903 ir 0,884, o tai liudija labai gera $iy skaliy teiginiy vientisuma.

Analizuojant profesinio mokymo jstaigy pedagogy atsakymus apie organizacinj lojalumg, galima
1§skirti tris pagrindinius lojalumo tipus: emocinj, t¢stinj ir normatyvinj. Kiekvienas jy atskleidzia
specifinius darbuotojy rysio su organizacija aspektus, o medianos ir standartinio nuokrypio rodikliai
leidZia suprasti ne tik bendrg tendencija, bet ir nuomoniy skirtumus tarp pedagogy (Zr. 3.2.2 lentele).

Emocinis lojalumas, rodantis darbuotojy pasididZiavima ir nora likti organizacijoje, vertinamas
labai aukstai — pedagogy atsakymy mediana yra maksimali. Tai rodo, kad dauguma darbuotojy
jaucia stipry emocinj prisiri§img. Taciau standartinis nuokrypis, nors ir néra labai didelis, atskleidzia
tam tikrus vertinimy skirtumus. Tai gali rodyti, jog ne visi pedagogai jauciasi vienodai jsitrauke
arba patenkinti organizacija, o Sie skirtumai gali buti susij¢ su skirtingomis darbo salygomis ar
patirtimis.

Testinis lojalumas vertinamas gerokai Zemiau nei kiti lojalumo tipai, o atsakymy mediana svyruoja
nuo vidutinio iki zemo lygio. Tai rodo, kad dalis pedagogy jauciasi pririSti prie organizacijos dél
praktiniy priezas¢iu, pavyzdziui, investuoto laiko ar riboty alternatyvy. Sj lojalumo tipa lydi didelis
standartinis nuokrypis, rodantis didelius vertinimy skirtumus. Kai kurie darbuotojai aiskiai vertina
savo isipareigojimus kaip bitinybe, o kiti jauciasi labiau susije dél idéty pastangy ir noro testi darba
organizacijoje.

Normatyvinis lojalumas vertinamas aukstai, o jo mediana atitinka stipraus rysio lygj. Tai rodo, kad
pedagogai daznai jaucia moralinj jsipareigojimg prisidéti prie organizacijos tiksly, laikydami tai
savo atsakomybe. Standartinis nuokrypis Sioje srityje yra vidutinis, o tai reiskia, kad darbuotojy
nuomonés yra gana vienodos, nors kai kurie gali jausti stipresnj moralin;j jsipareigojima nei Kkiti.
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Bendra lojalumo tipy analiz¢ atskleidzia, kad pedagogy rySys su organizacija dazniausiai yra stiprus,
ypa¢ emocinio ir normatyvinio lojalumo atveju. Sie tipai remiasi pasitikéjimu, atsakomybe ir
pasididziavimu darbu. Testinis lojalumas, savo ruoztu, yra maziau ryskus, o nuomoniy skirtumai
Sio lojalumo atzvilgiu tarp pedagogy labai skiriasi.

3.2.2 lentelé
Lojalumo tipy raiska
Skalé Skalés rodikliai Subskalés rodikliai
Subskale Standartinis Standartinis
Mediana nuokrypis Mediana nuokrypis

Emocinis lojalumas 4,00 1,02
Rekomenduociau $ig organizacijg kaip gera darbdavj 4,00 1,11
kitiems
Jauciu pasididziavimg biidamas Sios organizacijos dalimi 4,00 1,09
Noréciau $ioje organizacijoje dirbti visada 4,00 1,15
Testinis lojalumas 2,67 1,16
Sioje organizacijoje dirbu todél, kad kol kas neradau kitos
darbovietés, kuri teikty didesne nauda 2,00 1,49
Siuo metu likti §ioje organizacijoje yra biitinybé 2,00 1,53
Investuotas laikas ir pastangos mane skatina likti 4,00 1,32
organizacijoje
Normatyvinis lojalumas 4,00 1,18
Jau¢iu pareigg likti organizacijoje, nes vadovai manimi 4,00 1,28
pasitiki
Manau, kad darbas $ioje organizacijoje yra mano 4,00 1,36
atsakomybé
Jauc¢iu moralinj jsipareigojimg padéti organizacijai siekti 4,00 1,29
jos tiksly

3.3. Vidinio jvaizdzio ir lojalumo vertinimo skirtumai atskirose respondenty
grupése

3.3.1. Vidinio jvaizdZio vertinimas pagal amziy ir darbo staza
3.3.2.

Norint statistiSkai palyginti ar vidinio organizacijos jvaizdZio vertinimas skiriasi tarp amzZiaus
grupiy, buvo atliktas Kruskal-Wallis testas. Reik§mingumo rodiklio reik§mé — 0,018 (p < 0.05), tai
rodo reik§mingus skirtumus tarp amziaus grupiy vertinant vidinj organizacijy jvaizdj. Tolimesnei
poriniy skirtumy analizei buvo taikytas Dunn post-hoc testas, kurio rezultatai pateikiami 3.3.1
lenteléje.

3.3.1 lentelé.
Organizacijy vidinio jvaizdZio reik§mingumo rodikliai skirtingy amziaus grupiu porose

Vidinis organizacijos jvaizdis
iki30m.-41-50m. 0,784
iki30 m.-51-60 m. 0,567
iki30m.-31-40m. 0,563
iki 30 m. - 61 ir virs 0,025

Lentelés tesinys 35 psl.
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3.3.1 lentelés tesinys

Vidinis organizacijos jvaizdis
41-50m. -51-60m. 0,727
41-50m.-31-40m. 0,716
41 -50 m. - 61 ir virs 0,012
51-60m.-31-40m. 0,954
51-60 m. - 61 ir vir§ 0,006
31-40m. - 61 ir vir§ 0,018

3.3.2 lenteléje pateiktos vidinio jvaizdzio vertinimo mediany reikSmés pagal amziaus grupes. Pagal
Sig lentele galime matyti bendras kiekvienos pedagogy amziaus grupés vertinimo tendencijas.
Palyginimai tarp skirtingy grupiy pateikiami tik tie, tarp kuriy Dunn post-hoc testo rezultatai parodé
reikSmingus vidinio organizacijos jvaizdzio skirtumus.

3.3.2 lentele
Vidinio organizacijos jvaizdZio vertinimo mediany reik§més pagal amZiaus grupes

iki30 m 31-40m. 41-50m. 51-60m. Virs 61 m.

Ivaizdis 3,70 3,78 3,75 3,90 3,95

Jauniausiy pedagogy grupe (iki 30 mety) organizacijos jvaizdj vertino reikSmingai pras€iau nei
vyriausiy pedagogy grupé (vir§ 61 mety). Tai rodo, kad jauniausi pedagogai turi maZiau teigiamag
poziiir] ] organizacijos viding kultlirg ir vertybes, lyginant su vyriausiais kolegomis.

41-50 mety pedagogai organizacijos jvaizdj vertino pras¢iau nei pedagogai, esantys vyresni nei 61
mety. Tai atskleidzia, kad Siy dviejy amziaus grupiy pozilris | organizacija skiriasi, vyriausi
pedagogai ja mato labiau pozityviai.

Tarp pedagogy, kuriy amzius yra 51-60 mety, ir pedagogy, vyresniy nei 61 metai, taip pat pastebétas
reikSmingas skirtumas — vyresni pedagogai organizacijos jvaizdj vertino geriau.

Vyresni nei 61 mety pedagogai reik§mingai geriau vertino organizacijos jvaizdj, palyginti su 31-40
mety grupe. Sis skirtumas rodo, kad vidutinio amziaus pedagogai organizacija vertina maZziau
palankiai nei jy vyresni kolegos.

Apibendrinus, galima teigti, kad vyriausia pedagogy grupé (vir§ 61 mety) organizacijos jvaizdj
vertina reik§mingai geriau nei visos jaunesnés grupés (iki 30 m., 31-40 m., 41-50 m., 51-60 m.).
Tai rodo, kad poziiiris | organizacijos vidinj jvaizdj ryskiai keiCiasi su amziumi, vyresni pedagogai
linke organizacijos jvaizdj vertinti geriau.

3.3.2 Lojalumo vertinimas pagal amZiy ir darbo staza
Atlikus Kruskal-Wallis testa, lyginant lojalumo tipus ir respondenty amziaus grupes nustatyta, kad
emocinio lojalumo reikSmingumo rodiklis yra 0,0001, testinio lojalumo atveju reikSmingumo
rodiklis siekia 0,0082, o normatyvinio lojalumo reikSmingumo rodiklis yra 0,0000. Visy lojalumo
tipy atzvilgiu p reikSmés yra mazesnés nei 0,05, todél galima teigti, kad pedagogy amzius daro
statistiSkai reikSmingg jtaka jy lojalumui organizacijai.
Tam, kad nustatyti tarp kuriy amziaus grupiy yra reikSmingi skirtumai atlikta poriniy skirtumy
analizé, pagal Dunn post-hoc testa, kurio rezultatai pateikiami 3.3.3 lenteléje.
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3.3.3 lentelé
Lojalumo tipy reikSmingumo rodikliai skirtingy amZiaus grupiu porose
Emocinis Testinis Normatyvinis
lojalumas lojalumas lojalumas
iki30m.-41-50m. 0,997 0,155 0,014
iki30m.-51-60m. 0,245 0,049 0,020
iki30m.-31-40m. 0,086 0,002 0,013
iki 30 m. - 61 ir vir§ 0,000 0,002 0,000
41-50m. - 51 - 60 m. 0,376 0,547 0,853
41-50m. - 31 -40 m. 0,173 0,051 0,801
41 -50 m. - 61 ir vir§ 0,002 0,057 0,000
51-60m.-31-40m. 0,416 0,148 0,971
51 -60m. - 61 ir vir§ 0,000 0,161 0,000
31-40m. - 61 ir vir§ 0,017 0,996 0,000

3.3.4 lenteléje pateikiamos emocinio, testinio ir normatyvinio lojalumo tipy mediany reik§més pagal
skirtingas amziaus grupes.

3.3.4 lentelé
Lojalumo organizacijai tipy vertinimo mediany reik§més pagal amziy

iki30m 31-40m. 41 -50 m. 51 - 60 m. Virs 61 m.
Emocinis lojalumas 3,83 4,00 4,00 4,00 4,67
Testinis lojalumas 1,67 2,33 2,67 3,33 2,67
Normatyvinis lojalumas 2,33 3,67 4,00 3,67 4,33

ReikSmingi skirtumai emocinio lojalumo vertinime iSryskéjo lyginant jauniausig pedagogy grupe
(iki 30 mety) su vyriausia (vir§ 61 mety) grupe. Vyresni pedagogai parodé stipresnj emocinj
lojaluma, pabrézdami didesnj pasididziavimg darbu organizacijoje ir stipresnj norg likti jos dalimi.
Taip pat reikSmingi skirtumai nustatyti lyginant vyresnius nei 61 mety pedagogus su kitomis
amziaus grupémis — vidutinio amzZiaus pedagogy grupés (31-40 m., 41-50 m., 51-60 m.) rod¢
maziau iSreikSta emocinj lojaluma, nei vyriausia grupé.

Testinio lojalumo skirtumai pastebéti lyginant jauniausius pedagogus (iki 30 mety) su dviem
kitomis grupémis: 3140 mety ir vir§ 61 mety pedagogais. Jaunesni pedagogai parodé¢ zymiai
mazesn] testin} lojaluma, kuris rodo, kad jy pasiryZimas likti organizacijoje labiau priklauso nuo
alternatyvy trukumo, o ne nuo jsipareigojimo ar investuoty pastangy. Tuo tarpu vyresniy amziaus
grupiy pedagogai §j lojalumo aspektg vertino reikSmingai stipriau, pabrézdami investuoto laiko ir
pastangy svarba likti organizacijoje.

Normatyvinio lojalumo analizé atskleidé placiausiag reikSmingy skirtumy spektra. Jauniausia grupé
(iki 30 mety) iSsiskyré maziausiu normatyvinio lojalumo lygiu, palyginti su visomis kitomis
amziaus grupémis. Tai rodo, kad jauni pedagogai jaucia mazesn¢ moraling pareigg ir atsakomybe
padéti organizacijai siekti jos tiksly. Vyriausia grupé (vir§ 61 mety) tur¢jo stipriausiai iSreikstg
normatyvinj lojaluma, aiskiai jausdama didesn; moralinj jsipareigojima ir vadovy pasitikéjimo
svarba. Sie skirtumai tarp jauniausiy ir vyresniy grupiy isryskina skirtingas pedagogy vertybes ir
poziiir] ] atsakomybe organizacijoje.

Apibendrinant, matoma, kad emocinis ir normatyvinis lojalumas buvo labiau isreiksti vyresniy
pedagogy grupése, ypa¢ vir§ 61 mety, pabréziant jy stipry moralinj ry§j su organizacija bei
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pasididziavimg priklausant jai. Tuo tarpu testinio lojalumo skirtumai parodé, kad jaunesni
pedagogai labiau orientuoti i praktinius aspektus, pavyzdziui, alternatyvy trikuma, o ne ilgalaikij
jsipareigojima.

Palyginus lojalumo tipus ir respondenty darbo stazg pagal Kruskal-Wallis testa, nustatyta, kad
emocinio lojalumo reikSmingumo rodiklis yra 0,042, o tai rodo statistiSkai reikSmingus skirtumus
tarp darbo stazo grupiy. Testinio lojalumo atveju reikSmingumo rodiklis siekia 0,704, o
normatyvinio lojalumo — 0,184, ir Sios reikSmés yra didesnés nei 0,05, todél skirtumai tarp darbo
stazo grupiy néra statistisSkai reikSmingi.

Tam, kad nustatyti tarp kuriy amziaus grupiy yra reik§mingi skirtumai vertinant emocinj lojaluma
atlikta poriniy skirtumy analizé, pagal Dunn post-hoc testa, kurio rezultatai pateikiami 3.3.5
lenteléje.

3.3.5 lentelé.
Lojalumo tipy reik§Smingumo rodikliai skirtingy darbo stazo grupiuy porose
Emocinis
lojalumas
Iki 2 m.-2-5 m. 0,962
Iki 2 m.-5-10 m. 0,252
Iki 2 m.-Daugiau kaip 10 m. 0,020
2-5m.-5-10 m. 0,289
2-5 m.-Daugiau kaip 10 m. 0,037
5-10 m.-Daugiau kaip 10 m. 0,633

3.3.6 lenteléje pateikiama emocinio, lojalumo tipo mediany reikSmés pagal skirtingas darbo stazo
organizacijoje grupes.

3.3.6 lentelé
Lojalumo organizacijai vertinimo mediany reikSmés pagal darbo staza
IKi 2 m. 2-5m. 5-10 m. Virs 10 m.
Emocinis lojalumas 4,00 4,00 4,00 4,33

ReikSmingi skirtumai emocinio lojalumo vertinime nustatyti lyginant pedagogy, dirbanciy
organizacijoje maziau nei 2 metus, ir ty, kurie dirba daugiau nei 10 mety. Pedagogai, turintys ilgesn;j
nei 10 mety staza, iSreiSke stipresnj emocinj lojalumg, pabrézdami didesnj pasididziavimag
organizacija ir stipresnj norg likti joje. Taip pat reikSmingi skirtumai matomi tarp 2-5 mety ir
daugiau nei 10 mety stazo turindiy pedagogy. Sie rezultatai rodo, kad ilgalaikis jsipareigojimas
organizacijai stiprina emocinj prisiri§ima ir lojaluma.

Apibendrinant, galima teigti, kad emocinis lojalumas stipriausiai iSreikStas tarp pedagogy, dirbanciy
organizacijoje daugiau nei 10 mety. Tai gali buti siejama su didesniu pasitenkinimu, pasididziavimu
ir jsitraukimu ] organizacijos veikla, kurie stipréja per ilgesnj laikg. Trumpesnj staza turintys
pedagogai (iki 2 mety ir 2—5 metai) rodo mazesnj emocinj prisiri§ima, o tai gali biiti susije su dar
nejsitvirtinusia darbo patirtimi ir ry$iu su organizacija.

3.4. Lojalumo organizacijai ir vidinio jvaizdZio vertinimo sasajos

Spearman koreliacija buvo pasirinkta, nes buvo nustatyta, kad duomenys néra normaliai pasiskirste.
Tai patvirtino normalumo testy rezultatai, kurie rodé reikSminga nukrypimg nuo normalumo.
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Kadangi Spearman metodas nereikalauja normalumo prielaidos ir leidzia analizuoti monotoniskus
rys$ius, jis buvo tinkamiausias pasirinkimas Sios analizés tikslams.

3.4.1 lentel¢je pateikta lojalumo tipy ir organizacijos kultiiros bei jos iSoriniy elementy sgsajos.
Emocinis lojalumas pasizymi stipriausiu rysiu su organizacijos kulttra. Tai rodo, kad darbuotojai
jaucia emocinj prisiriSimg prie organizacijos, jei jie vertina jos vidines normas, atmosferg ir
bendruomeniskumg. Tarp atskiry kultiiros elementy stipriausi rySiai pastebéti su ritualais ir
ceremonijomis bei komunikacija. Dalyvavimas oficialiuose renginiuose, kasdiené¢ komunikacija ir
organizacijos pasakojamos istorijos padeda sukurti priklausymo jausmg. Vidutinio stiprumo rysys
su simboliais ir herojais parodo, kad darbuotojai taip pat vertina vizualinius zenklus ir iskiliy
asmenybiy vaidmenj formuojant emocinj prisiri$img.

Testinio lojalumo rySiai su organizacijos kultiira ir jos elementais yra silpnesni. Bendras rysys su
organizacijos kultiira yra nereikSmingas, o tai rodo, kad tgstinis lojalumas mazai priklauso nuo
organizacijos kulttiriniy aspekty. Testinis lojalumas turi statistiSkai reikSmingus, taciau silpnus
ry$ius su istorijomis ir herojais, kas rodo, kad darbuotojai, linke¢ likti organizacijoje dé¢l praktiniy
priezasCiy, mazai vertina kultiirinius elementus kaip lojalumo veiksnius.

Normatyvinis lojalumas, kuris remiasi darbuotojo pareigos jausmu organizacijai, taip pat turi stipry
ry$] su organizacijos kultiira. Tai rodo, kad kultiiros elementai skatina darbuotojy suvokima, jog jie
privalo likti lojaliis organizacijai. Tarp kulttiros elementy didziausi rySiai pastebimi su ritualais ir
ceremonijomis, taip pat komunikacija. Organizacijos istorijos ir simboliai prisideda prie
normatyvinio lojalumo formavimo, nors Sie rysiai yra Siek tiek silpnesni nei su emociniu lojalumu.
Herojy jtaka normatyviniam lojalumui taip pat reikSminga, taciau silpnesné.

Apibendrinant, galime teigti, kad emocinis ir normatyvinis lojalumas stipriausiai susij¢ su
organizacijos kultiira ir jos elementais, tuo tarpu testinis lojalumas yra mazai priklausomas nuo
kultiriniy veiksniy. Emocinis lojalumas stipriausiai siejasi su ritualais, ceremonijomis ir
komunikacija, kurie padeda formuoti emocinj prisiriSimg prie organizacijos. Normatyvinis
lojalumas taip pat susij¢s su Siais elementais, taciau labiau remiasi darbuotojy pareigos jausmu.
Testinis lojalumas rodo maZza s3saja su organizacijos kultiira, o tai leidzia daryti i§vada, kad jis
dazniau grindZiamas iSoriniais veiksniais, tokiais kaip stabilumas ar finansiné nauda.

3.4.1 lentelé
Lojalumo tipy ir organizacijos kultuiros bei jos iSoriniy elementy sasajos
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woe | =9 | Zz2 | 0% o | o8 2 I ¥
Emocinis Spearman 1,000 | - ,542** | | 712*%* | 436** | ,651** | 566** | 523** | 573**
lojalumas koreliacijos koefic. ,194**
Reik§mingumas 0,001 | 0,000 |O0,000 |0,000 0,000 |0,000 |0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Testinis Spearman - 1,000 | ,280** | 0,063 | 0,061 | 0,017 | ,132* | -118* | 0,046
lojalumas koreliacijos koefic. | ,194**
Reik§mingumas 0,001 0,000 | 0,281 | 0,299 | 0,768 | 0,024 | 0,045 | 0,435
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Normatyvinis | Spearman ,542** | 280** | 1,000 | ,567** | ,386** | ,425** | ,489** | 250** | 505**
lojalumas koreliacijos koefic.
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3.4.1 lentelés tesinys
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Reik$mingumas 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Organizacijos | Spearman ,712** | 0,063 | ,567** | 1,000 | ,739** | ,844** | 687** | ,663** | ,788**
kultiira koreliacijos koefic.
ReikSmingumas 0,000 | 0,281 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Simboliai Spearman ,436** | 0,061 | ,386** | ,739** | 1,000 | ,470** | ,347** | 372** | ,480**
koreliacijos koefic.
Reik§mingumas 0,000 | 0,299 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Ritualai, Spearman ,651** | 0,017 | ,425** | 844** | A70** | 1,000 | ,540** | ,516** | ,606**
ceremonijos koreliacijos koefic.
Reik§mingumas 0,000 | 0,768 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Istorijos Spearman ,566** | [132* | ,489** | 687** | ,347** | 540** | 1,000 | ,409** | ,379**
koreliacijos koefic.
Reik§mingumas 0,000 | 0,024 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Herojai Spearman ,523** | -118* | ,250** | ,663** | ,372** | 516** | ,409** | 1,000 | ,537**
koreliacijos koefic.
Reik$mingumas 0,000 | 0,045 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291
Komunikacija | Spearman ,573** | 0,046 | ,505** | ,788** | ,480** | ,606** | ,379** | 537** | 1,000
koreliacijos koefic.
Reik$mingumas 0,000 | 0,435 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Imties dydis 291 291 291 291 291 291 291 291 291

** Koreliacija yra reik§minga 0,01 lygiu (dviejy kryp¢iy).

* . Koreliacija yra reikSminga 0,05 lygiu (dviejy krypéiy).

3.4.2 lentel¢je pateikta lojalumo tipy ir socialinio — psichologinio klimato bei jo elementy
koreliacija.

Emocinis lojalumas turi labai stipry rys$j su psichologiniu-socialiniu klimatu. Tai rodo, kad
darbuotojai, jauciantys gerg organizacijos klimata, pavyzdziui, vienybe, santarve ir palaikyma, linke
stipriau prisiri$ti emociSkai. IS visy klimato elementy stipriausias rySys pastebétas su komandos
nariy artumu, palaikymu ir vienybe. Tai leidZia manyti, kad darbuotojai vertina artimus santykius
su kolegomis ir palaikanc¢ig atmosfera, o tai prisideda prie emocinio prisiri§$imo prie organizacijos.

Testinis lojalumas turi silpng ir kai kuriais atvejais net neigiama rysj su psichologiniu-socialiniu
klimatu. Tai reiSkia, kad darbuotojai, kuriy lojalumas grindZiamas testinumu (pvz., finansine nauda
ar darbo stabilumu), mazai vertina psichologinius-socialinius aspektus, tokius kaip komandos nariy
artumas, bendradarbiavimas ar savitarpio pagalba. RySys su klimato elementais, kaip santarvé ar
geranoriSkumas, yra nereikSmingas, kas parodo, jog Sio lojalumo tipo pagrindas yra ne vidiné
organizacijos atmosfera, o iSoriniai veiksniai.
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Normatyvinis lojalumas, kuris pagristas darbuotojy pareigos jausmu organizacijai, vidutiniskai
siejasi su psichologiniu-socialiniu klimatu. Sis rysys rodo, kad pareigos jausma stiprina teigiamas
darbo aplinkos mikroklimatas. Stipriausi rySiai pastebéti su palaikymu, vienybe ir komandos nariy

artumu, kas leidzia manyti, jog normatyvinis lojalumas ugdomas per abipusj darbuotojy ir
organizacijos pasitikéjima bei pagarba.

Analizé parodé, kad emocinis lojalumas stipriausiai susij¢s su psichologiniu-socialiniu Klimatu ir jo
elementais, tuo tarpu testinis lojalumas yra menkai priklausomas nuo $iy veiksniy. Normatyvinis
lojalumas uzima tarping pozicija — jis remiasi pareigos jausmu, taciau reik§mingai sustiprinamas
palankaus organizacijos mikroklimato. Sios jZvalgos pabréZia, kad organizacijos, siekian¢ios ugdyti
darbuotojy emocinj ar normatyvinj lojaluma, turéty skirti ypatinga démesj psichologinés atmosferos

ktrimui.
3.4.2 lentelé
Lojalumo tipy ir socialinio — psichologinio klimato bei jo elementy sasajos
A g g | g - |
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Emocinis Spearman 1,000 |- ,542™|,751""|,578™|,5661""|,578"|,555™"|,719""|,590™|,549™" | 554
lojalumas koreliacija ,194™
Reik§mingumas 0,001 (0,000 {0,000 |0,000 |0,000 (0,000 {0,000 |0,000 |0,000 (0,000 |0,000
Testinis Spearman - |1,000(,280™| - |-126"| - |-1227|-1277 - - - 10,002
lojalumas koreliacija ,194™ ,154™ 0,100 0,0751,213™|,246™
Reik§mingumas | 0,001 0,000/0,009{0,032|0,089|0,038|0,030|0,200|0,000|0,000(0,970
Normatyvinis |[Spearman ,542™1,280™| 1,000 |,435™(,316™"|,319™|,337""|,345™|,508™"|,255™"|,231™|,442™"
lojalumas koreliacija
Reik§mingumas | 0,000 [ 0,000 0,0000,0000,000/0,000|0,000(0,000|0,000|0,0000,000
Psichologinis -|Spearman ,751™| - |,435™|1,000(,810""|,806™|,777""|,738""|,770™|,857""|,783™|,734™
socialinis koreliacija 154"
klimatas Reik§mingumas | 0,000 (0,009 0,000 0,000/0,000|0,000|0,000/|0,000/|0,000/|0,000|0,000
Vienybé Spearman ,578"|-,126%(,316™(,810™| 1,000 (,731™|,627""|,700""|,602™"|,655™|,626™| ,571™
koreliacija
Reik§mingumas | 0,000 (0,032 (0,000 0,000 0,000{0,000/|0,000/|0,000/|0,000/|0,000|0,000
Santarvé Spearman ,561™ - |,319™|(,806™|,731*"|1,000|,610™"|,727""|,545™(,679™"|,615™|,515™
koreliacija 0,100
Reik$mingumas | 0,000 | 0,089 (0,000 |0,000 {0,000 0,0000,0000,000|0,000|0,000 0,000
Savitarpio Spearman ,578"|-,122%|,337"|,777"(,627"*|,610""| 1,000 | 588" |,496™"|,674™|,707""|,536™
pagalba koreliacija
Reiksmingumas | 0,000 0,038 (0,000 |0,000|0,000 0,000 0,000/0,0000,000|0,000|0,000
Bendradarbia- |Spearman ,555™-,127"|,345™(,738™|,700™"|,727"|,588™"| 1,000 |,538™|,557""|,564™|,439™
vimas koreliacija
Reik$mingumas | 0,000 | 0,030 (0,000 |0,000|0,000 | 0,000 |0,000 0,000(0,0000,000|0,000
Palaikymas Spearman 719 - |,508™|,770™|,602"|,545"|,496™|,538™|1,000(,511™|,397"|,481"
koreliacija 0,075
Reiksmingumas | 0,000 | 0,200 | 0,000 | 0,000 |0,000|0,000|0,000|0,000 0,000/ 0,000/|0,000
Komandos Spearman ,590™| - |,255™|,857™|,655™"|,679™|,674™"|,657(,511™| 1,000 |,723™|,596™
nariy artumas [Koreliacija 213™
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3.4.2 lentelés tesinys
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Reik§mingumas | 0,000 (0,000 |0,0000,000|0,000|0,000|0,000|0,000|0,000 0,000|0,000
GeranoriSku- [Spearman ,549™ - |,2317(,783™(,626™"|,615™|,707""|,564™(,397™|,723"| 1,000 |,655™
mas koreliacija ,246™
Reik§mingumas | 0,000 | 0,000 (0,000 |0,000|0,000|0,000|0,000|0,000|0,000|0,000 0,000
Tikslingumas |[Spearman ,554™10,002|,442™(,734™|,571""|,515™|,536™"|,439™"|,481™|,596™"|,655™| 1,000
koreliacija
Reik§mingumas |0,000(0,9700,000|0,000|0,000/|0,000/|0,000|0,000|0,000|0,000|0,000

**_ koreliacija yra statistiSkai reikSminga, kai naudojamas 0,01 reikSmingumo lygmuo
*_koreliacija yra statistiS$kai reikSminga, kai naudojamas 0,05 reikSmingumo lygmuo

Lojalumo organizacijai tipai — emocinis, testinis ir normatyvinis — atspindi skirtingus darbuotojy
rySius su savo darboviete. Koreliacijos tarp Siy lojalumo tipy ir vidinio organizacijos jvaizdzio
leidZia geriau suprasti, kaip darbuotojy poZiiiris j organizacija lemia jy motyvacija likti joje. Zemiau
pateikiama detali kiekvieno lojalumo tipo ir vidinio jvaizdzio sgsajy analizé.

Emocinis lojalumas turi labai stipry ry$j su vidiniu organizacijos jvaizdziu. Tai rodo, kad teigiamas
organizacijos jvaizdis darbuotojams sukuria emocinj prisiri§ima, stiprina pasitikéjima ir skatina juos
jaustis organizacijos dalimi. Tokie veiksniai kaip aiskiai suformuota organizacijos misija, vertybiy
igyvendinimas bei profesionali vidiné komunikacija prisideda prie darbuotojy teigiamo jspudzio
apie organizacija, o tai tiesiogiai susij¢ su jy emociniu lojalumu (zr. 3.4.3 lentelg).

3.4.3 lentelé
Emocinio lojalumo ir vidinio organizacijos jvaizdzio sgsajos
Emocinis lojalumas Vidinis organizacijos jvaizdis
Emocinis lojalumas Spearman Kkoreliacija 1,000 178**
ReikSmingumas 0,000
Vidinis organizacijos | Spearman koreliacija ,(78** 1,000
jvaizdis Reik$mingumas 0,000

**koreliacija yra reik§minga esant 0,01 lygmeniui (dvipusis testas).

Testinis lojalumas neturi reikSmingo rysio su vidiniu organizacijos jvaizdZiu, kg parodo statistiskai
nereik§mingas ir beveik nulinis koreliacijos koeficientas. Tai leidZia daryti i§vada, kad darbuotojy
testinis lojalumas dazniausiai grindziamas kitais veiksniais, tokiais kaip finansinis stabilumas,
iSorinés darbo rinkos sglygos ar baimé prarasti turimg pozicija, o ne organizacijos vidinio jvaizdZio
suvokimas (zr. 3.4.4 lentele).

3.4.4 lentelé
Testinio lojalumo ir vidinio organizacijos jvaizdzio sasajos
Testinis lojalumas Vidinis organizacijos jvaizdis
L Spearman koreliacija 1,000 -0,051
Testinis lojalumas ReikSmingumas 0,391
Vidinis organizacijos | Spearman koreliacija -0,051 1,000
jvaizdis ReikSmingumas 0,391
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Normatyvinis lojalumas vidutiniSkai siejasi su vidiniu organizacijos jvaizdziu. Tai reiSkia, kad
teigiamas vidinis organizacijos jvaizdis gali sustiprinti darbuotojy pareigos jausma organizacijai.
Geras jvaizdis, susijes su organizacijos etiSkumu, socialine atsakomybe ir kolektyvinémis
vertybémis, prisideda prie darbuotojy jsipareigojimo jausmo, skatinancio juos jaustis atsakingais uz
organizacijos s€¢kme ir likti joje ilgiau (zr. 3.4.5 lentelg).

3.4.5 lentelé
Normatyvinio lojalumo ir vidinio organizacijos jvaizdZzio sasajos

Normatyvinis lojalumas Vidinis organizacijos jvaizdis
Normatyvinis lojalumas Spearman koreliacija 1,000 ,509**
ReikSmingumas 0,000
Vidinis organizacijos | Spearman koreliacija ,509** 1,000
jvaizdis Reik$mingumas 0,000

**Koreliacija yra reik§minga esant 0,01 lygmeniui (dvipusis testas).

Analiz¢ atskleide, kad vidinis organizacijos ivaizdis turi labai stiprig jtaka emociniam lojalumui,
viduting jtaka normatyviniam lojalumui ir nereikSmingg s3asaja su testiniu lojalumu. Tai rodo, kad
organizacijos, siekian¢ios ugdyti emocinj ar normatyvinj lojaluma, turéty aktyviai kurti ir palaikyti
teigiama vidinj jvaizdj. Testinis lojalumas, prieSingai, priklauso nuo kity iSoriniy ar praktiniy
veiksniy, todél organizacijos jvaizdzio gerinimas Siuo atveju turés mazai jtakos Siam lojalumo tipui.
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ISVADOS

Vidinis organizacijos jvaizdis apibiidinamas kaip darbuotojy poziiris | organizacija, jos kulttra,
atmosfera ir tradicijas, kuris lemia jy pasitenkinima, jsitraukimg ir lojaluma. Sj jvaizdj formuoja
organizaciné kultiira ir socialinis-psichologinis klimatas, kurie yra pagrindiniai darbuotojy patirties
ir pozitirio veiksniai. Organizaciné kultiira apima vertybes, normas, simbolius ir tradicijas, kurios
perteikia organizacijos tapatybg bei stiprina bendruomeniskumo jausmg. Tokie elementai kaip
logotipai, ritualai, istorijos ar iSkiliy darbuotojy pavyzdziai padeda sukurti organizacijos filosofija
ir motyvuoja darbuotojus. Efektyvi komunikacija uZtikrina informacijos srauta, stiprina pasitikéjima
ir vienybe tarp darbuotojy. Socialinis-psichologinis klimatas papildomai formuojamas per vienybés
jausma, savitarpio pagalba, bendradarbiavimg ir palaikyma, kurie kartu kuria pozityvig darbo
atmosferg. GeranoriSkumas ir aiskts tikslai skatina darbuotojy pasitikéjimg bei jy indéelj i
organizacijos veikla. Toks palankus klimatas ne tik mazina konflikty tikimybe, bet ir didina
darbuotojy motyvacija, leidzia pasiekti aukstesnius darbo rezultatus bei uztikrina ilgalaikj
organizacijos stabiluma. Organizacinés kultiiros ir socialinio klimato sgveika padeda suformuoti
teigiama vidinj jvaizdj, kuris tampa organizacijos stiprybés pagrindu. Sis jvaizdis ne tik gerina
darbuotojy emocing savijauta, bet ir prisideda prie organizacijos tikslingumo bei seékmes. Teisingai
puoselétas vidinis jvaizdis uztikrina, kad darbuotojai jaustysi vertinami, motyvuoti ir noréty prisidéti
prie organizacijos augimo.

Lojalumo teoriné samprata grindziama darbuotojo emociniu, psichologiniu ir vertybiniu rysiu su
organizacija, kuris skatina jsipareigojima siekti bendry tiksly. Lojalumas pasireiSkia kaip darbuotojo
pasitikéjimas, prisiri§imas ir identifikavimasis su organizacijos vertybémis bei tikslais. Tai reiskia,
kad darbuotojai lieka organizacijoje net esant sudétingoms aplinkybéms, nes tiki jos vizija ir
prasmémis. Lojalumas neapsiriboja vien fiziniu buvimu organizacijoje, bet apima aktyvy
jsitraukimg ir pastangas prisideéti prie jos sekmes. Pagrindiniai lojalumo tipai — emocinis, testinis ir
normatyvinis — skiriasi savo prigimtimi. Emocinis lojalumas kyla i§ darbuotojo prieraiSumo
organizacijai ir noro prisidéti prie jos s¢kmés, todél jis laikomas svarbiausiu organizacijos veiklai.
Testinis lojalumas pagrjstas praktinémis prieZastimis, kai darbuotojas lieka organizacijoje dél
dideliy i8¢jimo kaSty ar kity alternatyvy trilkumo. Normatyvinis lojalumas kyla i§ moralinio
Jsipareigojimo jausmo ir pareigos, kurj stiprina kultiriné bei organizaciné socializacija.
Organizacijos turéty siekti emocinio lojalumo, nes jis uZtikrina darbuotojy aktyvuma, kirybisSkuma
ir ilgalaikj jsitraukima, taciau testinis ir normatyvinis lojalumas taip pat gali biti vertingi, jei
tinkamai ugdomi. Lojalumo stiprinimas yra esminis organizacijos sékmei, ypa¢ akcentuojant
emocinj ry$i. Sutelkiant démesj i darbuotojy gerove, pasitikéjima ir jy tobuléjimo galimybes,
organizacija gali pasiekti didesn;j stabilumg ir efektyvuma.

Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad profesinio mokymo jstaigy vidinis jvaizdis daro reikSmingg jtakg
pedagogy lojalumui, ypa¢ emociniam ir normatyviniam. Emocinis lojalumas buvo stipriausiai
susijes su teigiamu organizacijos jvaizdziu. Pedagogai, vertinantys aiskig organizacing kultiira,
stipry socialinj-psichologinj klimata, ritualus, ceremonijas ir efektyvig komunikacijg, daZniau jaucia
pasididZiavima savo darboviete ir didesnj emocinj prisiriSimg. Tai rodo, kad teigiamas organizacijos
ivaizdis padeda stiprinti pasitikejimg darbuotojy tarpe, skatina jy jsitraukimg ir norg likti
organizacijoje. Normatyvinis lojalumas, remdamasis darbuotojy pareigos jausmu, taip pat yra
susijes su teigiamu vidiniu jvaizdziu. Sis rySys stipréja, kai organizacija akcentuoja etiskuma,
kolektyvines vertybes ir socialing atsakomybe. Tai padeda darbuotojams jaustis atsakingais uz
organizacijos tiksly siekimg. Testinis lojalumas buvo silpnai susijes su organizacijos vidiniu
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jvaizdziu ir labiau priklausé nuo iSoriniy veiksniy, tokiy kaip finansiné nauda ar darbo stabilumas.
Sis lojalumo tipas maZiau grindziamas organizacijos kultiiros suvokimu.Tyrimas taip pat parodé,
kad vyresni pedagogai ir tie, kurie organizacijoje dirba ilgiau nei 10 mety, demonstruoja didesnj
emocinj ir normatyvinj lojaluma, pabrézdami pasididziavimg savo darboviete ir stipresnj rysj su
organizacijos vertybémis. Jaunesni pedagogai ir trumpesnio stazo darbuotojai rodo silpnesnj
emocinj bei normatyvinj lojalumg ir daugiau démesio skiria praktiniams darbo aspektams.

Teigiamas vidinis organizacijos jvaizdis yra bitinas siekiant didinti pedagogy emocinj ir
normatyvinj lojalumg. Profesinio mokymo jstaigoms rekomenduojama stiprinti organizacing
kulttirg, gerinti viding komunikacijg ir riipintis socialiniu-psichologiniu klimatu, siekiant uztikrinti
ilgalaikj darbuotojy prisiri§ima ir jsipareigojima organizacijai.
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REKOMENDACIJOS

1. Tyrimas parode, kad ritualai ir ceremonijos teigiamai veikia pedagogy emocinj prisiri§ima
ir sustiprina vidinj jvaizdj. Istaigoms rekomenduojama reguliariai rengti tradicinius
renginius, pavyzdziui, mokyklos jubiliejus, pedagogy dienos Sventes ar mety pabaigos
apdovanojimus, kuriose biity pripazjstami ilgameciai darbuotojai bei jy pasiekimai.

2. Tyrimo duomenys rodo, kad komunikacija turi tiesioging jtaka lojalumo tipams, ypac
normatyviniam lojalumui. Rekomenduojama jgyvendinti nuolatinius vadovy ir pedagogy
susitikimus, kur aptariami organizacijos tikslai, darbuotojy pasiekimai bei ateities planai,
taip pat suteikiama galimybé darbuotojams issakyti savo lukescCius ir pasitlymus.

3. Tyrimas parod¢, kad prastos fizinés darbo salygos yra viena pagrindiniy priezasciy,
lemianéiy vyresnio amziaus pedagogy norg keisti darboviete. Rekomenduojama investuoti |
ergonomiskus baldus, darbo viety atnaujinimg ir Siuolaikines mokymo priemones,
uztikrinancias komfortg bei sveikatos tausojima.

4. Socialinio-psichologinio klimato analizé atskleidé, kad kolektyvo vienybé ir savitarpio
pagalba yra esminiai lojalumo stiprinimo elementai. Rekomenduojama organizuoti
praktinius mokymus ar seminarus, orientuotus ] komandinio darbo stiprinimg, kur
darbuotojai galéty spresti bendras problemas ir gerinti tarpusavio santykius.

5. Tyrimas parodé, kad didelis procentas naujai jsidarbinusiy pedagogy ypac vertina gerus
santykius su vadovais bei kolegomis ir tokiy santykiy nebuvimas paskatinty juos palikti
darboviete. Rekomenduojama jgyvendinti naujy darbuotojy mentorystés programas, kuriose
patyre kolegos padéty naujokams ne tik greiciau perprasti darbing veiklg bet ir integruotis j
kolektyva bei suprasti organizacijos vertybes bei tradicijas.
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PRIEDAI
1 PRIEDAS
ANKETA
Gerb. Respondente,

Vilniaus universiteto Siauliy akademijos Verslo vadybos magistro studenté atlicka tyrima, kuriuo
siekiama iStirti profesinio mokymo jstaigy vidinio jvaizdzio jtakg pedagogy lojalumui.

Kvieciu Jus dalyvauti apklausoje, nes Jiisy nuomong¢ ir patirtys yra itin svarbioSiam tyrimui.
Apklausa yra visiSkai anoniminé — surinkti duomenys bus naudojami tik tyrimo tikslais. Atsakyti j
visus klausimus uztruksite apie 10 minuciy.

Dékoju uz Jusy laik ir nuoSirdZius atsakymus!

Jusy amzZius

iki 30 m.
31-40 m.
41 -50 m.
51-60m.
61 ir vir$

S

Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?

Iki 2 m.

2-5m.

5-10 m.

Daugiau kaip 10 m.

i R e R

w

Kokios priezastys paskatinty Jus palikti esamg darboviete? (pasirinkite ne daugiau
kaip 5 Jums labiausiai tinkancius variantus)

Galimybe kitur uzdirbti daugiau

Darbo kriivis neatitinkantis darbo uZmokescio
Blogi santykiai su tiesioginiu vadovu

Blogi santykiai su kolegomis

Prastos fizinés darbo salygos

Organizacijos kultiira neatitinkanti mano vertybiy
Slegiantis psichologinis organizacijos klimatas
Smalsumas iSméginti save kitokio pobiidZio darbe
Galimybé tobuléti profesinés veiklos srityje
Karjeros galimybés

0 Yy Y I B A
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Galvodami apie organizacija, kurioje dirbate, jvertinkite kiekvieng teigini.

I$
I dalies | Neturiu dalies
Nesutinku | nesutinku | nuomongs | sutinku | Sutinku

Darbuotojai  Zino  organizacijos

4. | atsiradimo ir gyvavimo istorija V4 V4 v4 V4 v4
Pasakojimai apie miisy organizacijos
s¢kmés istorijas skatina darbuotojus
siekti  aukStesniy  rezultaty ir

5. | didZiuotis savo organizacija Z Z y Z y
Darbuotojai turi vienodg
aprangg\detale ir tai padeda pajusti

6. | priklausyma kolektyvui z z Z z y
Logotipai, spalvos ir kiti simboliai
reprezentuoja misy  organizacijos

7. | vertybes Z 7 y VA y
Darbuotojai,  pasiekg  iSskirtiniy
rezultaty, jkvepia kitus stengtis ir

8. | siekti geresniy rezultaty Z Z y Z Z
Turime  tradicinius, tik misy

9. | organizacijoje vykstancius, renginius | 7 7 7 7 7
Mokykloje organizuojami neformalis
renginiai padeda kurti stipresnj ry$j

10.| kolektyve Z Z y Z V4
Kolektyvinés pertraukélés, skatina
bendradarbiavimag ir geresne

11.| komunikacija Z Z y Z y
Tai, kaip mokykloje perteikiama
informacija apie misy misijg ir
tikslus, padeda mums geriau suprasti

12.| darbo prasme z z z z y
Darbuotojams  nuolat  teikiama
informacija apie organizacijos planus

13.] ir pokycius Z Z y VA z

Dabar pagalvokite apie santykius su savo kolegomis ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Is
IS dalies | Neturiu dalies
Nesutinku | nesutinku | nuomonés | sutinku | Sutinku

Kolektyvo nariai ieSko kompromisy ir
bendro sutarimo tarp  skirtingy

14.| poziiiriy Z y Z y Z
Kolegos yra pasirenge padéti vieni

15.| kitiems ir dalinasi svarbia informacija | Z VA 7 VA 7
Bendradarbiaudami kolegos stengiasi
mazinti nesutarimus ir iSvengti ilgy

16.| gincy z z z y A
Darbuotojai jaucia, kad jy pastangos

17.| yra vadovy vertinamos Y4 y Z y 7
Vadovy elgesys leidZzia man jaustis

18.| saugiai dél darbo vietos garantijos Y4 y Z y Z
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Nesutinku

IS dalies
nesutinku

Neturiu
nuomones

I8
dalies
sutinku

Sutinku

19.

Kolegos palaiko vieni kitus, todél
nebijau imtis atsakingy uzduociy

N

NK<

NK<

NiK<

NK¢

20.

Kolegos nuosirdziai domisi vienas kito
gerove ir pasiekimais, jskaitant
asmeninius gyvenimo aspektus

N¢

N¢

N¢

N¢

N¢

21.

Darbuotojai asmeninius tikslus derina
su organizacijos tikslais

22.

Kolektyvo nariai aktyviai jsitraukia |
komandines veiklas tam, kad pasiekty
gery rezultaty

23.

Kolektyvo nariai yra atviri, todél
jauciamas pasitikéjimas vienas kitu

Ivertinkite savo santykj su organizacija, kurioje dirbate.

Nesutinku

I$ dalies
nesutinku

Neturiu
nuomones

IS
dalies
sutinku

Sutinku

24.

Rekomenduociau Sig organizacija
kaip gera darbdavj kitiems

N<

N¢<

N¢

N¢

N<

25.

Jauciu pasididziavimg biidamas $ios
organizacijos dalimi

26.

Noréciau Sioje organizacijoje dirbti
visada

27.

Sioje organizacijoje dirbu todél, kad
kol kas neradau kitos darbovietés,
kuri teikty didesn¢ nauda (geresnj
atlyginima, karjeros galimybes ir

pan.)

NK¢

N¢

NK¢

NK¢

NK¢

28.

Siuo metu likti $ioje organizacijoje
yra butinybé

29.

Investuotas laikas ir pastangos mane
skatina likti organizacijoje

N<

N¢

N<

N<

N<

30.

Jauciu pareigg likti organizacijoje,
nes vadovai manimi pasitiki

31.

Manau, kad darbas Sioje
organizacijoje yra mano atsakomybe

32.

Jau¢iu moralinj jsipareigojimg padeéti
organizacijai siekti jos tiksly

NK¢

N¢

NK¢

N¢

N¢
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