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SANTRAUKA

Raktiniai ZodZziai: Sporto organizacija, darbuotojai, elgsena, lojalumas
Darbo objektas: Darbuotojy lojalumas

Tikslas: Jvertinti ,,SIL sporto centro” darbuotojy lojalumag
UZdaviniai:

1. Aptarti darbuotojy lojalumo samprata;

2. Atskleisti lojalaus darbuotojo teikiama naudg organizacijai;

3. Nustatyti ,,SIL sporto centro” darbuotojy lojaluma lemiancius veiksnius.

Rezultatai:

1. Lojalumo sgvoka gali buti labai placiai suprantama. Taciau aptariant ry$j tarp
organizacijos ir darbuotojo, galima teigti, kad lojalumas yra laisva valia
pasirenkamas darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, dar siegjamas  su
geranoriSkumu, pasiaukojimu, iStikimybe, prieraiSumu, susitapatinimu ir atsidavimu.
Darbuotojas gali jaustis lojalus jmonei d¢l emociniy, ekonomiy ar normatyviniy
veiksniy. Mineéti veiksniai gali bti ir sudétiniai, jie atspindi skirtingas darbuotojo
Isipareigojimo psichologines biisenas ir nulemti jo elgsena.

2. Atskleidus organizacijai lojaliy darbuotojy teikiamg naudg teoriniu aspektu, galima
teigti, kad lojaliis darbuotojai yra didziausias organizacijos turtas. Tai vienas
pagrindiniy veiksniy, lemianc¢iy organizacijos sékme kovojant su konkurencingumu.
Atsidave darbuotojai uztikrina naSesnj jmonés darba, labiau stengiasi atlikti savo
pareigas sgziningai, imtasi Iniciatyvos, padeda iSlaikyti gera organizacijos varda bei
yra linke dirbti jmonéje net ir iSkilus sunkumams - neatsistatydina pasitaikius pirmai
progai. Darbuotojy lojalumo wuztikrinimas maZina didelés darbuotojy kaitos
organizacijoje grésme, taip imoné sutaupo daug lésy iSvengdama finansiniy nuostoliy
dél iSeitiniy kompensacijy, naujy darbuotojy apmokymy ir t.t. IStikimo personalo
ugdymui galima imtis jvairiy materialiniy (darbo atlygis, priedai ir kt.) ir

nematerialiniy priemoniy (geri santykiai, bendros vertybés ir tikslai, darbuotojo



vertinimas ir kt.), kurios remiantis literatiros teorija, yra daug naudingesnés ir
padeda pasiekiti veiksmingesniy rezultaty. Didelis darbuotojy lojalumas jmonei
reiSkia pastovig veikla, nasesnj darba, nuosekly tobuléjima bei laiko sutaupyma.

. Ivertinus sporto organizacijos ,,SIL sporto centras darbuotojy lojaluma, galima
daryti iSvadas, kad darbuotojy atsidavimo lygis jmong¢je yra aukstas, Cia dirbantys
darbuotojai yra kvalifikuoti ir nuolatos stengiasi savo darba atlikti be priekaisty.
Darbuotojai jaucia glaudzius rysius su darboviete, yra linke dél jos stengtis daugiau
nei reikalaujama, taciau, atsiradus galimybei keisti darbo vieta dél panasaus
pobiidzio darbo, neiSkart pasakyty ,,ne“. Visi apklaustieji darba vertina kaip pajamy
Saltinj, ir nors yra patenkinti darbo aplinka, kolegomis bei galimybe panaudoti savo
igiidzius jmonés gerovei, esamg darbo vietg daugelis bijoty palikti dél nuostoliy,
kuriuos galimai patirty pakeitus darbovietg. Jokios konkrecios darbuotojy lojalumo
programos jmonéje ,,SIL sporto centras* néra vykdomos, ir nors S§iuo metu lojalumo
lygis yra vertinamas kaip aukStas, ne visi darbuotojai jauciasi pripazjstami, daugelis
Jjuy néra patenkinti jy indélio ; jmone¢ nepastebéjimu bei jy likesCiy ir poreikiy

nepatenkinimu.



SUMMARY

Sport organization employee loyalty evaluation

Key words: sport organization, employees, behavior, loyalty
Object of the work: employee loyalty
Goal of the work: to evaluate the loyalty of sports organization ,,SIL sporto centras”
Tasks of the work:
1. To discuss the concept of “loyalty”
2. To reveal the employee loyalty benefits to an organization
3. To establish the loyalty of ,,SIL sporto centras” employees determinants.

Conclusions:

1. The concept of loyalty can be variebly understood. In a discussion about the relation

between the organization and an empolee it can be said, that loyalty is a free will
choice of the employee to identify himself to the organizaciot and be true, devoted,
faithful and selfless. The couses of loyalty can be emotional, economic or normative.
These factors can be compositive, they reflect the psychological status of the
organizational commitment and can determen the behavior of an employee.

Loyal employees is greatest treasure of an organization. It is one of the biggest factors
that can bring success, when fighting with competitiveness in today market. They
ensure the efficienty of work, are more determined to perfom good when doing ther
jobs, be initiative, help to retain the well reputation of the organization. Loyal
employees are devoted, even if some problems come up, they do not leave the
organization when get a chance. The assurance of a loyal staff can help avoid the
imperdence of personel turnover which can couse many unwanted expencenses such
as severance pay, new staff employment taxes and other. To develop and raise the
loyalty of employees an organization can take material (salary, bonuses, ect.) and non
material measurments (good relations, common values, employee acknowledgment,

ect.).



3. Due to the the result of the research, the loyalty of ,,SIL sporto centras® employees is
rated very high, the personel of this organization are well qualified ant determined to
perfom as good as they can when working. The staff is highly connecten whith their
workplace and are dedicated to do more then is expected, to take initiative. Even
though they indentify themselves with the organizacion, new job offers would have an
influence to them, and they would say: ,,no” straightaway. All the respondents
estimate work as source of income. Although the are comfortalble with their
colleagues, their ability to use their practice ant skills, many employees would fear to
leave the sports club because of the losses they woud have to expierence going in
between jobs. At the time, no personel loyalty programs are developed at the
organization. Even though the loyalty is rated high, the staff is not completely happy,
thay lack of acknowledgment and appreciation, expectation and need gratification.



IVADAS

Darbo aktualumas. Darbuotojy lojalumas yra laikomas vienu didziausiy organizacijos turty.
J. Blasé (1997, 1998) teigia, kad lojalus darbuotojas — tai zinojimas, kad organizacija turi
darbuotoja, verta pasitikéjimo. IStikimi darbuotojai yra laibai svarbiis s€ékmingam veiklos
vystymui darbo aplinkoje ir konkuruojant su kitomis jmonémis. Pagrindiniai lojalumo
bruozai i§skiriami literatiiroje: istikimybe, prieraiumas, atsidavimas. Sie komponentai tarp
darbovietés ir darbuotojo atsiranda ne i§ karto, jie sukuriami puoseléjant gerus santykius su
vadovu, iSlaikant patrauklig darbo aplinka.

Ivairiy sri¢iy specialistai teigia, kad atsidaves, lojalus personalas tampa svarbiausiu
jmonés pranasumu konkurencinéje kovoje vykstancioje Siy laiky verslo aplinkoje. Deja,
Lietuvoje darbuotojy lojalumo tyrimy rezultatai yra labai prasti: Lietuvos darbuotojy
prisiriSimo prie darbovietés indeksas yra vienas Zemiausiy Baltijos Salyse ir Europoje
(Peciulieng,2007).

Daugumoje jmoniy pagrindinis démesys skiriamas pelno siekimui, problemos
kylan¢ios personalo valdymo srityje néra sprendZiamos. Tafiau kiekvieno darbuotojo
praradimas organizacijoms brangiai kainuoja, patiriami ne tik finansiniai nuostoliai, bet
prastéja ir organizacijos jvaizdis darbo rinkoje, blogéja atmosfera darbe. Siekiant iSlaikyti
darbuotojus, reikia jvertinti tai, kad darbuotojy lojalumui truksta démesio, tinkamai parinkus
darbuotojy i§saugojimo priemones, suteikiama galimybé darbuotojams pasijusti saugiems bei

svarbiems (Vveindhart ir Kotovskiené, 2008).

Darbo problema: Darbuotojy lojalumas jmonéje dar néra vertintas, todél néra Zinomi
veiksniai, kurie lemia jy lojaluma organizacijoje.

Darbo objektas: Darbuotojy lojalumas

Darbo tikslas: Jvertinti ,,Sil sporto centro” darbuotojy lojaluma

UZdaviniai:

1. Aptarti darbuotojy lojalumo sampratg;

2. Atskleisti lojalaus darbuotojo teikiamg naudg organizacijai;

3. Nustatyti ,,SIL sporto centro* darbuotojy lojaluma lemiancius veiksnius.



1. LITERATUROS ANALIZE

1.1 Lojalumo savokos teoriné samprata

Pasak literatiros, pagrindiniai lojalumg sudarantys komponentai yra istikimybe,
prieraiSumas ir atsidavimas, taciau norint geriau suprasti kas is tiesy yra lojalumas, bitina Sig
sgvoka panagrinéti nuodugniau.

Pagal Zodynuose aprasytus terminus ,,lojaluma* galima apibtdinti taip:

e Tarptautiniy zodziy zodyne sagvoka lojalus (angl. loyal — istikimas) - neperzengiantis

teistumo riby, kartais tik iSoriSkai, formaliai, neutralus ko nors atzvilgiu, neveikiantis
pries ka (Vaitkeviciate, 1999).

e Lojalus asmuo yra tas, kuris laikosi zodzio, kuris laikosi garbés ir sgZiningumo
principy; asmuo, kuris yra iStikimas teisétai valdziai, santvarkai, bendram reikalui,
Seimai ir pan. (Pranctuzy-lietuviy kalby zodynas, 1992)

e Tai asmuo, kuris bent iSoriskai yra iStikimas valdziai, neperzengiantis teisétumo riby
(Dabartines lietuviy kalbos Zodynas, 2000).

DidZiausias démesys lojalumo savokoje, anot §iy terminy, yra jsipareigojimas savo tautai
ir valdziai, nepazeidziant jstatymy ir biinant doru pilie¢iu. Tokia Sios Sios sgvokos samprata
buvo laikoma pirmine. Nors toks nusistatymas ir yra labai svarbus jis pla¢iai neapibtdina
visos lojalumo sampratos.

Lojalumo samprata gali biiti naudojama jvairiuose kontekstuose: lojalumas prekiniams
zenklams, sporto komandoms ar sportininkams, organizacijoms ar partijoms. Taip pat
lojalumas gali biti iSreikStas sau — savo asmeniniy vertybiy ar nusistatymy laikymusi.

Joshiahas Royce’as (1908) nagrinédamas lojalumo sampratg teigé, kad yra keli lojalumo
lygiai: Zzemiausias lygis yra lojalumas asmenims, kitoms grupéms. Auksc¢iausias — iStikimybé
vertybiy ir principy visumai. Lojalumas negali biiti vertinamas kaip savaime blogas ar geras:
reikia vertinti principus, kuriems Zzmogus yra istikimas.

Lojalumo apibréZimas skirtigy autoriy akimis gali buti nusakomas vis kitaip. R.
Versinskiené (2011) teigia, jog lojalumo sampratos esmé yra laisvo Zmogaus apsisprendimas,
laisvo jsipareigojimo savoka sietina su Siuolaikine Zmogaus koncepcija, kuri pabrézia

zmogaus aktyvuma, apsisprendima veikti ir prisiimti atsakomybe¢ uZ savo veiklos padarinius.



Anot J. Palidauskaités (2001, p. 69) lojalumas turéty buti apibiidinamas kaip atstovavimas
moraliniams principams bei vertybéms, organizacijai, bendruomenei ar asmenims.

Filosofas L. Donskis (2006) teigia, kad terminas ,,lojalumas* turéjo ir specifing feodalinio
pasaulio reik§me, ir nurodé visateisj zmogy, egzistavusj Siapus civilizuotos tvarkos ir
jstatymo (,,homolegalis*), prieSpastatyta tam, kuris buvo uz jstatymo riby. ,,IStikimojo*
prasme Sis zodis nusaké iStikimybe savo feodaliniam ponui, o sykiu ir aukSciausiajai
zemiskajai (laikinajai) galiai bei valdziai. Vasalo atsidavimas valdovui buvo jo sékmés ir net
iSgyvenimo pagrindas.

Angliskas zodis ,,loyalty” pradétas vartoti XV amziaus pradzioje — iStikimybés duotajai
priesaikai, tarnybai arba meilés prasme (Donskis, 2006). Nuo minéty laiky lojalumas jau
buvo suprantamas kaip labai svarbus veiksnys darbo aplinkoje, bégant laikui §is supratimas
vis placiau vystési visuomengje ir tapo ypatingai svarbus. Kaip teigia R. Kinderis (2009)
lojalumas - teigiamas individo atsakas j jo pripazinimg, pagarbg jam ir | suteiktg
savirealizacijos galimybe¢. Tai saugumo jausmas organizacijoje, dékingumas uz galimybe
realizuoti save ir savo idé¢jas organizacijoje.

Darbuotojy lojalumo sgvoka, organizacinés elgsenos tyrinéjimuose atsiskleidzia per
darbdaviy ir darbuotojy santykiy analizg, kuomet atsidavimas organizacijai tampriai siejamas
su jiems keliamais reikalavimais ir santykiais su darbdaviais (Coughlan, 2005).

G. AzZeneckaite (2008) pabrézia, kad darbuotojo lojalumas néra vergove, o laisvas
individualus pasirinkimas. Kiekvienas darbdavys turéty siekti §io laisvo pasirinkimo, taciau jj
gauti néra taip paparasta. Lojalumas — tai ilgalaikiy santykiy, pagristy abipusiu pasitikéjimu ir
nauda siekimas bei kiirimas. To siekiama per kiekvieno darbuotojo poreikiy ir likesciy
patenkinimg, bendry jmonés tiksly siekimg, pasiaukojimg ir iStikimybeg, esant jmonés
kritiniam laikotarpiui, dékinguma uZz galimybe save realizuoti bei jmonés pristatyma, jog ji
yra tinkama vieta dirbti (Komskien¢ ir kt..,2009).

Norint apibiidinti lojalumo esm¢ galima pastebéti ir keletg jo sudedamyjy daliy:

e Susitapatinimas — zmogus laiko save ne Siaip eiliniu jmonés darbuotoju, bet

neatskiriama jmonés dalimi;

e Pasiaukojimas - susitapatinimas gali iSkelti jmonés gerove auks$c¢iau zmogaus

asmeniniy interesy, bent jau iki tam tikro laipsnio ir bent tam tikrg laikg. Darbuotojas
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yra pasiruoses paaukoti savo paties interesus, patoguma, to momento naudg ilgalaikei
jmonés gerovei.
e GeranoriSkumas — tai zmogaus nusiteikimas ripintis jmonés interesais ir gerove: ,,A$
noriu visko, kas geriausia mano jmonei ir darau viska, kas geriausia jai”.
Apibendrinant, lojalumas tai iStikimybe, atsidavimas, prieraiSumas, kuris gali biti skirtas
Seimai, tautai, valdziai, darbui ir kt., tai pasitikéjimas, kuris gali atsirasti iSkart (jei tai kazkas

savo ir Zinomo) arba biiti uZtarnautas per tam tikrg laika.

1.2 Lojalumas ir jsipareigojimas

Darbuotojy lojalumas daZnai apibréziamas kaip darbuotojy jsipareigojimas dirbti
pasirinktoje organizacijoje, siekiant sékmingy rezultaty ir manant, kad tai yra pats geriausias
darbuotojo pasirinkimas 1§ galimybiy, kurias jis galéjo rinktis dar neturédamas darbovietés.
Organizacijas darbuotojai vertina pagal jy vertybes bei organizacijos zinomuma, atsiliepimus,
kurie gali biiti gauti ne tik 1§ vartotojy, bet ir i§ buvusiy, lojaliy arba ne, jmonés darbuotojy.

Kalnina(2004) teigia, kad jsipareigojimas organizacijai tai asmens individualinés
identifikacijos ir jsitraukimo } tam tikra organizacija santykiné jéga, apibiuidintina per tris
veiksnius: stiprus tikéjimas organizacinémis vertybémis ir tikslais, pasiryZzimas déti dideles
pastangas organizacijos labui ir stiprus noras biiti organizacijoje.

Pasak Meyer ir Allen (1990) tai emocinio pobtidZio prisiriSimas, kai suvokiamos
galimos sanaudos ir priederme / pareiga. Tai asmens emocinés reakcijos i ji samdancios
organizacijos charakteristikas; atsidavimas organizacijos tikslams ir vertybéms, asmens
vaidmuo ir lojalumas organizacijai jos pacios labui, o ne dél instrumentiniy vertybiy.
( Mowday et al., 1982).

Greenberg ir Baron (2000) pazymi, jog jsipareigojimas organizacijai yra laipsnis,
kuriuo individas identifikuojasi su savo organizacija, yra jsitraukes j jos veiklg ir nenori jos
palikti.
svarbiausiy jos ,sveikatos“ rodikliy. Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra

asocijuotinas su darbuotojo lojalumu organizacijai, jos tikslams ir vertybéms bei asmens
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vaidmeniu. [sipareigojimo samprata skiriasi nuo lojalumo sampratos, taCiau daznai ir
sutapatinama. Dél akivaizdziy Siy savoky panaSumy darbe lojalumas taip pat bus
sutapatinamas su jsipareigojimu.

V. Repsien¢ ir J. Merkevicius (2009) teigia, kad organizacinj jsipareigojima
skatinantys veiksniai, be jokios abejonés, lemia ir darbuotojy lojalumo didinimag
organizacijoje. Isipareigojimai i§ esmés lemia darbo atlikimg, pravaikstas, tikimybe, kad jis
keis darbg ir pan. (Urbonavicitte, 2007).

Kiekviena organizacija norinti turéti lojaly darbuotoja, nuo pat jo jsidarbinimo privalo
formuoti jsipareigojimg. Pasak autoriy Reilly ir Chatman (1986) darbuotojy isipareigojimo
organizacijai formavimas gali biiti iSskiriamas | tris etapus: paklusnuma, identifikavimag ir
internalizacija. Sie etapai pavaizduoti Zemiau esandiame 1 pav.

Paklusnumo etapo metu naujas organizacijos narys apsipranta su aplinka.
SusipaZinama su organizacijos tikslais, taisyklémis, nusistovéjusiomis elgesio normomis,
vertybémis. Tai adaptacinis etapas. Paprastai Siam darbuotojui padéti jsilieti | organizacija
biina paskirtas kitas darbuotojas, kuris pazindina nauja Zmogy su darbo specifika. Siuo
laikotarpiu besimokantis darbuotojas daugiausia stebi aplinka, daro viskg, kas jam paliepta
nepridédamas savo naujy idéjy ar turimos patirties. Darbuotojas turi kuo geriau prisitaikyti
prie jau nusistovéjusios tvarkos ir su ja susitapatinti, kuo greic¢iau iSmokti atlikti jam pavestus
darbus ir kuo maZziau klysti.

Antrasis formavimo etapas - identifikavimas. Pirmiausia norint jog naujai priimtas
darbuotojas biity lojalus jmonei, jis turi tinkamai identifikuotis toje organizacijoje. Siuo
darbuotojy jsipareigojimo formavimo laikotarpiu darbuotojas stengiasi nebe tam, kad islikty
organizacijoje, o kad kuo labiau jsijungty j jos veiklg. Etapo tikslas - tapti organizacijos
dalimi.

Paskutinis etapas - internalizacija. Po pirmy dviejy etapy naujasis organizacijos narys
yra susipazings su organizacijos tikslais, vertybemis ir normomis, tac¢iau dar nelaiko jy
savomis. Treciojo etapo metu zmogus pagaliau sutapatina save su organizacija. Po $io etapo
jis nebebiina abejingas veiksmams, kurie vyksta organizacijoje, jam pasidaro svarbi

darbovietés ateitis ir jis stengiasi prie jos prisidéti. Organizacijos vertybés tampa zmogaus
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vertybiy sistemos dalimi, Kkitaip tariant, jos internalizuojamos (VerSinskien¢ ir

Veckien¢,2007).

Paklusimas Identifikavimas Internalizacija
{pagrindinis isiparei- (antrasis jsiparei- (galutinis jsiparei-
£20]1mMo organizacijai ® gojimo organizacijai *  gojimo organizacijal

formavimo etapas) formavimo etapas) formavimo etapas)

Siekimas tapti Organizacijos

Organizacijos

aplinkos supra- organizacijos da- vertybés
Limas: normiu, limi, jsijungiant j lampa Fmogaus
veriybiu, tikslu, organizacijoje vertybiy

elgesio vykstanéias veiklas sistemos dalimi

1 pav. [sipareigojimo organizacijai formavimosi etapai pagal Reilly ir Chatman,
1986 (Versinskiené ir Veckiené, 2007)

Apibendrinant, jsipareigojimo formavimas naujam darbuotojui yra labai svarbus ir
ilgai trunkantis procesaas. D. Komskiené, ir kt. (2009) pabrézia, kad lojalumas ir
Isipareigojimas atsiranda ilgai siekiant ir kuriant abipusiu pasitikéjimus paremtus santykius.
Siekiant stiprinti darbuotojy isipareigojimo nuostatas, reikia stebeéti/tirti tai, kiek
darbuotojams triksta démesio organizacijoje, kiek jie jsitraukia j organizacijos veiklg ir pan.,
savalaikiSkai parinkus tinkamas darbuotojy skatinimo bei jtraukimo j organizacijg priemones,
suteikiama galimybé darbuotojams pasijusti saugiems bei svarbiems, reiSkia reikalingiems
organizacijai darbuotojais (Weinhardt, Kotovskiené, 2008). Darbuotojas, kuriam patinka
dirbti organizacijoje, turi stipry jsipareigojimo jausma ir, kuris mato, kad jam naudinga
finansiSkai, turés stipry motyvacijos ir lojalumo jausma, kas per atitinkamg laikg duos puikiy

rezultaty padiai organizacijai (D. Savareikien¢ ir L. Daugirdas, 2009).
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Pagrinidinis modelis analizuojantis darbuotojo jsipareigojimo organizacijai tipus buvo
sudarytas John Meyer ir Natalie Allen, §] modelj straipsnyje ,,Déstytojy lojalumas
organizacijai: teoriniai aspektai analizavo ir R. VerSinskiené, N. Veckiené (2007). Modelis
paaiskina santykj tarp darbuotojo jsipareigojimo organizacijai ir rySj dél kurio jis joje dirba.
ISskiriamos trys pagrindinés modelio formos rysiui tarp zmogaus ir organizacijos pabrézti:

1.Ekonominis jsipareigojimas, dar Kitaip vadinamas materialiuoju (ilgalaikiu)
isipareigojimu. Si forma laikosi darbuotojo Zinojimu ir skai¢iavimu, kaip darbas lemia jo
ekonoming ir socialing aplinka bei kaip ji pakisty palikus darbovietg ir pakeitus ja kita. Tai
tam tikras prisiriSimas, kuriuo siekiama neprarasti gauty privilegijy, kurias jis galbtit sukaupe
per eile mety dirbant organizacijoje. Pasak Sios formos asmuo dirbantis organizacijoje
jvertina jvairiausius nuostolius su darbo pakeitimo alternatyvomis ir pasirenka jam
tinkamiausiag varianta, kurio déka patiriami menkiausi praradimai. Ilgalaikio jsipareigojimo
forma dirbantys asmenys paprastai néra laikomi gerais darbuotojais, jie yra linke savo
pareigas atlikti pasyviai ir tik tiek, kiek i jy reikalaujama, neidedant papildomy pastangy.
Pasak Savareikienés ir Daugirdo (2009) darbuotojai yra linke rinktis, jie riipinasi savo
interesais, bet ne visy bendrais. Jie nedarys daugiau nei jiems mokama

Apibendrinant, pagal ekonominio rysio tarp darbotojo ir organizacijos jsipareigojimo
forma, darbuotojas dirba organizacijoje tik dél nuostoliy, kuriuos galimai patirty ja palikes.
Taciau toks darbuotojas néra organizacijai labai lojalus, jo lojalumo ir jsipareigojimas lygis
yra laikomas Zemu, gaves geresnj pasitilymg (didesnes pajamas, geresnes socialines
garantijas ir kt.) jis greiGiausiai palikty organizacija, nesvarbu, kiek laiko joje dirbo. Sis
Isipareigojimo elementas daZnaiusiai yra jvertinamas pagal darbuotojo palinkj likti
organizacijoje.(Meyer ir Allen, 1990)

2.Emocinis jsipareigojimas - tai pati geriausia jsipareigojimo organizacijai forma.
Pasak jos, darbuotojas renkasi likti organizacijoje ir nuolatos stengtis puikiai atlikti savo
darbg, nes jaucia didelj pasitenkinimg tai darydamas. Pagrindinis tokj atsidavimg lemiantis
veiksnys, anot autoriy, yra darbuotojo susitapatinimas su organizacija. Anos Buciiinienés
(2006) darbuotojy ir organizacijos vertybiy sutapimas didina emocinj jsipareigojima
organizacijai. Tarp svarbiy rysj lemianciy veiksniy dar galima iSskirti tikéjima organizacijos

tikslais, nesaliSkuma, auksto patikimumo laipsnj. D. Hartog ir F. Belschak (2007) teigia , kad
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emocinis jsipareigojimas yra teigiamai susij¢s su asmens iniciatyva, kuri skatina daugiau
dirbti, taip didindama karjeros organizacijoje galimybes. Kechand ir Strawser (2001) pazymi,
kad emocinj darbuotojy jsipareigojimg teigiamai jtakoja ne tik asmenybés veiksniai (amzius,
uzimamy pareigy lygis, poreikis karjerai), bet ir situaciniai - darbo patirtis, savarankiskumo
lygis darbe. Kiekviena organizacija savo kolektyve turéty noréti tokiy Zmoniy turéti kaip
jmanoma daugiau, nes tai tam tikras kelias j sékm¢. Toks darbuotojas jdés visas jmanomas
pastangas, kad iSspresty darbe iSkilusias problemas, nuolatos stengsis jos labui. Tai
pozityviausia ir auks¢iausio lygmens jsipareigojimo forma.

3.Normatyvinis jsipareigojimas literaliroje apbudinimas kaip jsipareigojimas
organizacijai dél pareigos jausmo. Darbuotojai pareigg darbovietei $iuo atveju jaucia dél
moraliniy jsitikinimy, kurie atsiranda dél visuomenés, kultlriniy, Seimos ir darbovietés
nustatymy. Visuomenés pozitriu darbuotojas turi jausti pareiga gerai atlikti darbg, savo
idirbiu organizacijoje atlyginti jai uz suteikta galimybe¢ savirealizacijai darbo aplinkoje ir to
jvertinimg pinigais. Kulttiros atzvilgiu darbuotojas privalo jausti pareigg nepalikti darbovietés
ir joje i8dirbti kuo ilgiau, pastoviai nekeisti organizacijy, nes tokiu atveju jis bus laikomas
nelojaliu, nepastoviu bei nepatikimu darbuotoju. Seimos pozitiriu pareiga darbui tampa
nusistovejusiomis taisyklémis, kurias tévai, ilgai i8dirbe vienoje vietoje, nuolatos pabrézZia
vaikams. Paziuréjus i§ darbovietés nusistatymo pusés, darbuotojas privalo jausti pareiga uz
jvairiausias suteiktas privilegijas, iSlaidas kurias organizacija investavo j darbuotojg.

Normatyvinis jsispareigojimas 1§ esmes organizacijos veikla veiklia teigiamai, nors ir
néra toks efektyvus kaip emocinis jsipareigojimas. Lojalumo lygmuo S§ia jsipareigojimo
forma yra laikomas vidutiniu.

Taigi, kaip teigia Meyer ir Allen (1990), skirtingi darbuotojy jsipareigojimo profiliai
apsprendzia skirtingg darbuotojy elgseng. Remiantis aukSciau iSvardintomis lojalumo ir
jsipareigojimo formomis galima teigti, kad darbuotojy lojalumas ir jsipareigojimas yra
neatsiejamos savokos. Kiekvienas darbuotojas su organizacija gali turéti skirtingy rySiy
formas arba net jy derinius, bet visos jos mazesniu ar didesniu lygmeniu darbuotoja jvardina

kaip lojaly.
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1.3 Darbuotojy lojaluma jtakojantys veiksniai

Didzioji dalis organizacijy darbuotojy lojalumg yra jpratusios skatinti jvairiomis
materialinémis priemonémis, taciau laikui bégant pastebima, kad Sios priemonés néra
veiksmingos. Jos patenkina darbuotojo finansinius poreikius tam tikram laikui, taciau
nepadeda formuoti jo jsipareigojimo jmonei, kada darbuotojo ir organizacijos tikslai ir
vertybés sutampa ir jis pasiryzes visomis iSgalémis siekti jos gerbiivio ateityje. Problema, kai
stengiamasi laiméti lojaluma naudojant jvairias ,,lojalumo skatinimo* programas (viska, kas
susije su pinigais), yra ta, kad stengiamasi nupirkti tai, kas turi bati uZsitarnauta. Sios
programos padeda sulaikyti darbuotojus jmong¢je ilgesnj laika, taciau jos neugdo lojalumo
(Peciulieng, 2007). Pinigai nors ir svarblis, Zmonés labiausiai siekia pripazinimo ir darbo
vietos, kuria galéty didziuotis (Vveinhardt ir Kotovskiené, 2008).

Pastebéta, kad darbuotojy lojalumui stipréti didelés jtakos turi keletas veiksniy
(Peciuliené, 2007):

e |monés vadovy pagarba, pasitikéjimu ir démesingumu grjstas elgesys su darbuotojais;

e Vadovy ripinimasis darbuotojais;

e (Galimybés asmeniniam, profesiniam tobul¢jimui;

e SaZiningas vadovy elgesys (tai apima ir teisingg atlygj uz darba. ,,Teisingas atlygis‘
nebutinai reiSkia didel; atlyginima, tai reiskia, kad Zmogus mano, jog jam teisingai uz
jo darbg yra atlyginama, jog jis gauna tiek, kiek jam pazadéta);

e Pasitenkinimas savo darbu ir darbo rezultatais ir pan.

Siekdamos iSugdyti darbuotojy lojaluma, organizacijos privalo formuoti darbuotojams
palankiag darbo aplinka, kurioje Zmonés buty supazindinti su viskuo, kas tiesiogiai ir
netiesiogiai veikia jy atlickamus darbus organizacijoje. Darbuotojai, Zinodami savo pareigas,
funkcijas ir atsakomybes, jauciasi saugiau, nes neapibréZtos salygos kelia nepasitikéjima,
nezinig, baimg ir chaosg organizacijoje (Girdauskien¢, 2011).

L. Girdauskien¢ (2011) pazymi, kad organizacijos, siekdamos ugdyti darbuotojy
lojaluma, turéty veikti dviem kryptimis — individo ir organizacijos srityse. Veiksniai, darantys
tiesiogine jtaka individui, aktyviai veikia jy lojalumg, o organizaciniai veiksniai pasyvesni

individo atzvilgiu, taiau suformuoja bendrg kontekstg — organizacing aplinka.. (1 lentelé.)
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Lygmuo Aktyvumas Veiksniali

Individualus Aktyviis Darbo motyvacija

Pasitenkinimas darbu

Jtakos organizaciniams veiksniams darymas

Organizaciniali Pasyviis Organizacijos vertinimas (jvaizdis)

Tarpasmeniniai santykiai

Pasitikéjimas organizacija

Darbo pozicijos aiSkumas

Psichologinis saugumas

1 lentelé. Organizaciniai veiksniai, veikiantys lojalumq (Girdauskiené, 2011)

Organizacijai atitikti visus auk$¢iau iSvardintus veiksnius yra labai sunku, taciau
siekiant motyvuoti darbuotojg biitent jais, o ne tik materealinémis priemonémis, darbuotojo ir
organizacijos rySys bus stiprus. Geras motyvavimas taps tolygus geriems rezultatams.

Pagrindiniai veiksniai, ugdantys lojaluma: savirealizacija, pasitikéjimas tarp pavaldinio
ir vadovo, teisingas atlygis, saugumo jausmas, emocinis rySys, geranoriSka atmosfera,
lankscios darbo salygos (Kotovskieng, 2008).

Neatsiejama prieraiSumo prie organizacijos dalimi galima vadinti ir santykius su
organizacijos vadovais. Kouzes & Posner. (2003) teigia, kad vadovas yra tarsi treneris ir
auklétojas, padedantis zmonéms mokytis ir ugdyti asmeninius gebéjimus, teikiantis parama,
kuri biitina nuolatiniam praktiniam mokymuisi ir brendimui.

Bakanauskiené 1., Bendaraviciené¢ R., Krikstolaitis R. (2010) pazymi, kad bitina
nuolatos vertinti darbuotojy pasitenkinimo darbu motyvacing biiseng ir nuostatas darbo
atzvilgiu, identifikuoti pasitenkinima ir nepasitenkinimg darbu sukeliancius veiksnius ir
svarbiausia, laiku ir tinkamai koreguoti organizacines neatitiktis. Taip bus iSvengta daug
problemy, kylan¢iy organizacijos zmogisSkujy iStekliy valdymo procese, ir uztikrinamas

pastovus darbuotojy poreikiy patenkinimas, lojalumo formavimas. P. Vanagas (2006) nurodo,
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kad ,,organizacija turéty nustatyti savo darbuotojy poreikius ir likes¢ius, kad jie bty

pripazinti, pasitenkinty darbu ir tobuléty ‘.

1.4 Lojalumo nauda

Darbuotojy lojalumo lygmuo yra siejamas su jy pasitenkinimu darbu. Jausdami
pasitenkinimg dirbant organizacijoje, darbuotojai labiau stengiasi atlikti pareigas saziningai,
imtis iniciatyvos. Tokiu atveju vadovai gali skirti daugiau démesio kitoms organizacijai
svarbioms sritims (prekiy ir paslaugy kokybés gerinimas, naujy technologijy jdiegimas ir
pritaikymas ir kt.), taigi organizacijos tikslai tampa lengviau igyvendinami.

Pirmiausia nauda kurios organizacija sulaukia i$ lojaliy darbuotojy, tai darbo nasumas.
L. Peciuliené (2007) pastebi, kad lojalumas gali motyvuoti darbuotojus dirbti jmonei daugiau
nei to reikalauja pareigos, jie gali pasilikti ilgiau dirbti virsvalandzius, kad padaryty darba net
jei tai néra numatyta darbo sutartyje. J. Vveinhardt bei J. Kotovskiené¢ (2008) teigia, jog
lojaltis, iStikimi darbuotojai save atiduoda darbui. Jie jaucia stipry rySj su organizacija,
padeda objektyviai vertinti organizacijos veiklos rezultatus biidami ne tik tiekéjais, bet ir
vartotojais.

Stiprius rySius su organizacija turintys darbuotojai sukuria gerg jos jvaizdj
visuomenéje, ja atstovaujant ir reklamuojant kitiems. Vartotojo akimis, darbuotojai yra pati
paslauga arba net visa paslaugy organizacija (Coughlan, 2005).

Anot J. Vveinhardt ir J. Kotovskienés (2008), darbuotojai kurie jaucia, jog su jais
elgiamasi sgZiningai, iSlieka lojaliis net ir atleidimo i§ darbo atveju. Net ir palik¢ jmong tokie
zmones liks geros nuomonés ir skleis tik gerus atsiliepimus apie organizacija, taip
nesugandindami jos jvaizdzio.

Lojaltis darbuotojai uztikrina efektyvig organizacijos veiklg ir patenkintus klientus. A.
kurios turi gerus, ilgalaikius, lojalius darbuotojus, gali sukurti tokius pat santykius su
klientais. Darbuotojai uzima pagrinding rol¢ formuodami klienty lojalumg (N. Purnima

Priyadarsini, 2008). Taigi, galima visiskai uztikrintai teigti, kad lojalumas tiek tarp verslo
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subjekty ir jy klienty, tiek tarp darbdaviy ir darbuotojy — yra pagrindinis konkurencinis
pranasumas (Peciuliené, 2007).

Lojaltis darbuotojai gali biiti naudingi ir ekonomiskai: kompanijy, turiniy stipriai
isipareigojusius organizacijai darbuotojus, metinés pajamos yra didesnés. Darbuotojy
jsipareigojimo didinimas — geriausia priemoné zenkliai padidinti verslo efektyvuma ir
pasiekti ilgalaikj konkurencinj pranaSumg (Bucitiniene, 2006, cit. pagal Vveinhardt ir
Kotovskieng, 2008).

Ilgalaikis jsipareigojimas organizacijai - tai esminis sékmingy inovacijy, kokybés
valdymo programy, pokyciy jgyvendinimo organizacijose veiksnys ir kritinis sékmés
veiksnys organizacijose, kuriy veikla susijusi su intelektiniais produktais ir paslaugy teikimu
(Pakalkaite,2006).

Darbuotojy lojalumo formavimas uztikrina mazesn¢ darbuotojy kaitg. Organizacijos
formuodamos darbuotojy jsipareigojimg paSalina arba Zenkliai sumaZina pagrindinius
darbuotojy rotacija lemiancius veiksnius (organizacinés kultiros stoka, menkos karjeros
galimybés, nepakankamas atlygis, didelis kruvis ir kt). Tai padeda iSsaugoti gerus
darbuotojus ir uztikrinti su jais ilgalaikius santykius. Pastoviis darbuotojai reiskia pastovig
veikla, nuosekly tobuléjima, laiko sutaupyma. Pasak L. Girdauskienés (2011) tradicinése
organizacijose mazesné darbuotojy kaita gerina procesy kokybe, didina organizacinj

Zinojima.
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2. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

Sporto klubas ,,SIL sporto centras* savo veiklg pradéjo dar visai neseniai, organizacija
gyvuoja beveik metus laiko. Jokie tyrimai, susij¢ su darbuotojy lojalumu, jmonéje dar nebuvo
atlikti. Lojalumo skatinimas organizacijose yra labai svarbus, kad uztikrinty ne tik esama, bet
ir tolimesnj jmonés gerbuivj. D¢l Siy priezas¢iy jmonei yra labai svarbu jvertinti darbuotojy
lojaluma, bei suzinoti priemones, kurios padéty jj padidinti.

Tyrimo atlikimui pasirinkta organizacija - ,,SIL sporto centras“ savo veikla pradéjo
vystyti 2014m. gruodzio ménesj, adresu Sporto g. 3, Kaunas. Tai sporto klubas jsikiirgs
patrauklioje vietoje - netoli miesto centro, didZiausiame miesto teritorijoje esan¢iame parke,
kurio teritorijoje taip pat yra Lietuvos sporto universitetas, dainy slénis, S. Dariaus ir S.
Giréno sporto centras ir t.t.

Moderniose ir erdviose patalpose jsikiires sporto klubas teikia jvairiausiy sportiniy
uzsiémimy paslaugas, suteikia galimybes konsultuotis su geriausiais savo srities specialistais
mitybos ir kinezetrapijos klausimais, nuolat dalyvauja su visuomenés sveikatinimu
susijusiuose projektuose, organizuoja vaiky vasaros stovyklas. Pagrindinis organizacijos
tikslas siejamas su jos vertybémis ir vizija - teikti aukStos kokybés paslaugas,
bendradarbiaujant su socialiniais ir edukaciniais partneriais ugdyti aktyvius ir sveikus

visuomeneés narius.

Darbo objekatas: Darbuotojy lojalumas;
Tiriamieji: Anketinei apklausai buvo pasirinkti visi 24 ,,SIL sporto centro” darbuotojai,
Uzimantys administratoriy, treniruokliy salés treneriy, grupiniy uzsiémimy instruktoriy,
ukvedzio, kineziterapeuciy, mitybos specialisto, vadybininkés pareigas;
Tyrimo tikslas: jvertinti ,,SIL sporto centro darbuotojy lojaluma;
Tyrimo metodai:

1. Literatiiros analize

2. Anketiné apklausa

20



Anketiné apklausa. Tiriant sporto klubo darbuotojy lojalumg, remiantis iSnagrinéta
teorija, buvo sudaryta anketa (zr. 1 prieda.). Tyrimo anketg sudaré¢ 16 klausimy, i§ kuriy 4
buvo skirti nustatyti darbuotojo socialinus-demografinius faktorius (buvo renkama
informacija apie jo lytj, amziy, i$silavinima, laikg i§dirbtg jmong¢je, poziiirj j darbo savoka).
Likusieji klausimai pad¢jo jvertinti esama lojalumo situacijg ir iSsiaiSkinti priemones, kurios
padéty jj padidinti(Vveinhardt ir Kotovskiené, 2008; AZeneckaité-Petraviciené, 2008 ir kt).
Taip pat buvo svarbu, kad jie patys jsivertinty save, kaip lojaly darbuotoja, bei pazyméty
priemones, kuriomis savo lojalumg isreiSkia (Bakanauskiené 1., Bendaravi¢iené R.,
Krikstolaitis R. 2010).

Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atliktas §iy mety gruodzio ménesj. Prie§ tyrima
gautas sporto klubo vadovés leidimas apklausti darbuotojus. Respondentams nereikéjo
pateikti nei vardo, nei pavardés, anketavimas vyko anonimiskai. I§ 24 ankety, sugrjZo visos,
ty. 24 anketos. Kiekvienam darbuotojui buvo paaiskintas apklausos tikslas, pildymo
instrukcija. Tyrimg atliko pati tyréja. Surinkti duomenys buvo statistiSkai apdorojami,
naudojantis Microsoft Office Excel 2013 programa.
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3. REZULTATAI

Kaip jau minéta auksciau, anketinés apklausos biidu buvo apklausti 24 ,,SIL sporto
centro” darbuotojai, uzimantys administratoriy, treniruokliy salés treneriy, grupiniy
uzsiémimy instruktoriy, tkvedzio, kineziterapeuciy, mitybos specialisto, vadybininkés
pareigas.

Pagal socialiniy-demografiniy klausimy gautus duomenis, didZioji dalis darbuotojy yra
moteriskos lyties-71%. Nustatytas darbuotojy amzius sudaré 18-26 mety darbuotojai - 59%,
likususieji buvo 27-45 mety amziaus.

Sporto Klubas veiklg pradéjo prie§ metus, didelés darbuotojy kaitos nuo to laiko nebuvo.
Darbuotojy skaicius tik augo. Pagal iSdirbto laiko organizacijoje pasiskirstyma, darbuotojai
dirbantys jmonéje nuo pat atidarymo t.y. 6-12 mén. Sudaro daugumg- 83%. Naujai prie
kolektyvo prisijunge nariai sudaro 17%, jie organizacijoje dirba trumpiau nei 6 ménesius.

Imonés darbuotojai pasizymi auks$ta kvalifikacija, didZioji dauguma turi aukstajj
iSsilavinimg susijusj su uZimamomis pareigomis jmonéje — 75%. Likusieji 25% darbuotojy
vis dar studijuoja arba turi vidurinj iSsilavinima.

Analizuojant darbuotojy pozitrj j darbg, gauti duomenys parodé (zr. 2pav.), kad visi
darbuotojai darbag vertina kaip pajamy S$altinj, 51% apklaustyjy mano, kad darbas yra
galimybé tobuléti, 17% - darbas yra pasitenkinimas dalyvaujant bendroje veikloje. Atsakymo
varianto ,, darbas yra laiko prastimimas® nepasirinko né vienas respondentas, tad galima
teigti, kad ,,SIL sporto centro darbuotojai yra rimtai j darbg Zitirintys Zmonés, pirmiausia,

laikantys darba tikslinga veikla, kuri jiems suteikia materialing ir nematerialing gerove.
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2 pav. Darbuotojo poziirio j darbg vertinimo pasiskirstymas

Issiaiskinus personalo pozitrj, j tai kas jiems yra darbas, svarbu nustatyti, kokios

nuomonés darbuotojai apie ,,SIL sporto centrg®. (zr.3 pav.).

Mano sprendimas dirbti ,,Sil sporto centre” klaida. |GG 1.5

Manau, kad dirbti ,,Sil sporto centre” man nebus naudinga I 21

ilgalaikéje perspektyvoje.

DidZiuojuositeigdamas (-a) kitiems, kad esu ,,Sil sporto I 39

centro” organizacijos dalis.

Man labai rtipi tolimesnis ,,Sil sporto centro” vystymasis. I NN 3.8
A3 labai dZiaugiuosi kad pasirinkau,,Sil sporto centra”, o ne I 26

kitas darbovietes, kurias svarsciau pries pradédamas(-a)...

Blciau nieko pries dirbti kitoje organizacijoje, jei tik darbo e

pobidis bty panasus.
,»Sil sporto centras” atitinka mano lkescius ir patenkina
S : 0 T3
finansinius bei kt. poreikius.
,,Sil sporto centras” suteikia puikias galimybes tobuléti savo
srityje.

IMONE Atk e I TN 0 e DS, U s Y | 1

binama (s) jos dalimi.

I 4

Kalbédamas(-a) su savo paZjstamais apie ,,Sil sporto
centra”, pristatau jmone kaip puikig darbo vieta

T 1.2

0 1 2 3 4 5

3 pav. Darbuotojy nuomonés apie jmone pasiskirstymas

Apibendrinant apklaustyjy nuomong ir remiantis daugumos atsakymais apie

darboviete, galima teigti, kad dirbantieji sporto centrg vertina teigiamai. DidZziuojasi budami
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jo dalimi ( vidurkis = 3,9 balo) ir dziaugiasi j3 pasirinke¢, kaip darbo vieta (vidurkis = 3,6
balo). Kalbédami su pazjstamais ar draugais jie pristato sporto kluba, kaip puikig darbo vieta
(vidurkis = 4,2 balo), kuri atitinka jy vertybes bei lukescius, patenkina finansinius poreikius
(vidurkis = 3,9 balo). Didzioji dauguma mano, kad dirbti ,,SIL sporto centre” jiems bus
naudinga ilgalaikéje perspektyvoje, taciau negali pasakyti ar biity nieko pries dirbti kitoje
organizacijoje, jei darbo pobiidis biity panasus (vidurkis = 3 balo).

Analizuojant darbuotojy lojalumo sporto klubui jsivertinimg, 62% teigé, kad yra
lojaliis, greiiausiai taip — 25% , negalinciy atsakyti buvo 13%.

Neigiamai atsakiusiy ] aukSCiau pateikta klausima nebuvo, tad visi darbuotojai
sekan¢io anketos klausimo metu turéjo pazyméti buidus, kuriais iSreiSkia savo lojaluma
darbovietei. Gauti duomenys pateikti darbuotojy, pazyméjusiy pateiktus budus, skaic¢iumi.(zr.
4 pav.)

Padedu islaikyti gera sporto klubo jvaizdj (apie jj
pasakodamas kitiems tik tai, kas teigiama)

I 22

Prisidedu prie jmonés veiklos skatinimo
marketinginiais klausimai (Dalindmasis nuorodomis...

I 17

18kilus problemoms darbe, kaip galédamas prisidedu
prie jy sprendimo

Nuolatos skatinu naujy Kienty atéjima |G S

Pastoviai sitilau naujas idéjas sporto klubo veiklos
naudai

I o

I s

Priemoneés

Maloniai dalyvauju visuose darbovietés
organizuojamuose projektuose

T e
Stengiuosi be priekaisty atlikti savo pareigas [INNEEs 24
Nuolatos skatinu geresne darbovietés aplinkg INIINIENEGEGEGENNN 12

0 5 10 15 20 25 30
Darbuotojy skaicius

4 pav. Priemoniy, kuriomis darbuotojai isreiskia lojalumg, pasiskirstymas
Renkantis biidus, kuriais darbuotojai iSreiSkia savo lojalumg darbovietei, visi

darbuotojai teigé, kad stengiasi be priekaisty atlikti savo pareigas, 22 pazyméjo, kad padeda
iSlaikyti gera sporto klubo jvaizdj (apie jj atsiliepdami kitiems tik teigiamai). 18 darbuotojy
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lojalumg iSreiSkia maloniai dalyvaudami visuose darbovietés organizuojamuose projektuose,
17- prisidédami prie jmonés veiklos skatinimo marketinginiais klausimais (dalindamiesi
nuorodomis apie klubg ir jo renginius ar akcijas internetingje erdveéje ir kt.). Pusé dirbanciyjy
teigé, kad nuolatos skatina geresn¢ darbovietés aplinka.

Tik 8 darbuotojai nuolatos skatina naujy klienty atéjimg, 6 — iSkilus problemoms
darbe kaip galédami prisideda prie jy sprendimo, 5 — pastoviai sitlo naujas idéjas sporto
klubo veiklos naudai. Pastarieji rezultatai galéty turéti keleta prielaidy: oranizacijos
aplaidumg darbuotojy motyvavimo klausimais, arba paciy darbuotojy jsispraudimg j tam
tikrus rémus, kada jie nenori daryti daugiau nei reikalauja jy tiesioginés pareigos.

Norint suZinoti darbuotojy prisiriSimg prie organizacijos, apklausoje buvo uzduotas

klausimas susijes su darbo keitimu (zr. 5 pav.).

100%
90%
80%

20% 67%
(+]
60%
50%
40%
30%

20% 17%
(+]
0% I I
Mielai pakeisciau Mielai pakeisciau Labai nenoromis palikéiau  Esu labai patenkinta(s)
dabartine darboviete dél dabartine darboviete dél darboviete darboviete ir neketinu jos
geresnio atlyginimo karjeros galimybiy keisti

5 pav. Lojalumo darbovietei vertinimo, darbo keitimo atzvilgiu, pasiskirstymas

Anksciau aptartais duomenimis, darbuotjy kaita ,,SIL sporto centre” yra labai menka,
nes daugiau nei 80% dirbanciyjy, organizacijoje dirba nuo pat veiklos pradzios. Vertinant
darbuotojy lojalumga darbo keitimo atzvilgiu, gautais duomenimis galima teigti, kad dauguma
darbuotojy yra labai patenkinti dabartine darboviete ir neketina jos keisti — 67% (n=16).

Atsiradus naujoms karjeros galimybéms 17% (n=4) respondenty mielai pakeisty darboviete,
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8% (n=2) tai padaryty dél geresnio atlyginimo ir 8% (n=2) pazyme¢jo, kad darboviete palikty
labai nenoromis.
Lojalumg sutapatinus su jsipareigojimu, tolimesni duomenys parodo veiksnius, kurie

lemia darbuotojy isipareigojima.

100% 92%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

38%

25%

Ekonominés (Pasitenkinate darbo  Emocijos (Jauciate pasitenkinima Normatyvai -Pareigos (Jauciatés

uZmokesciu) dirbdama(s) jmonéje, sutampa jasy isipareigojes jmonei, uz jums
tikslai ir vertybés) suteikiama uZmokestj ir kitas
privilegijas)

6 pav. Darbuotojy jsipareigojimo jmonei priezasciy pasiskirstmas

Pagal Siuo klausimu surinktus duomenis, svarbiausia darbuotojy lojaluma lemianti
priezastis yra emociné - 92% , Kkai jie jaucia pasitenkinimg dirbdami jmonéje, sutampa
darbuotojy ir organizacijos tikslai, vertybés. 38% apklausos dalyviy pazyméjo, kad labai
svarbu ekonominés priezastys (pasitenkinimas darbo uzmokes¢iu), 25 % teigia esantys
Isipareigoj¢ darbovietei uz jiems suteiktas privilegijas ir uzmokescius

Analizuojant sporto centro darbuotojy pasitenkinimg darbo vieta, buvo iSsiaiSkinta,
kad pasitenkinimo lygis organizacijoje yra aukstas, tai pazymi darbuotojy vertinimo vidurkis
- 8,4.
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Galimybés derinti mano asmenines veiklas (studijas,... NGNS 3.3
Priedai ir kitos skatinimo priemonés [N 3
Vidiné komunikacija I 3.8
Karjeros galimybés NN 3
Darbo atlyginimas . 3.3
PripaZinimas ir jvertinimas [N 2.6
Galimybé panaudoti savo jgudzius . 4
Santykiai suvadove [ 3.7
Santykiai su kolegomis I 4
Darbo aplinka . 4.1
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 35 4 4.5

8pav. Pasitenkinimo organizacija jvertinimo pagal Kriterijus, pasiskirstymas

Vertinant jvairius kriterijus, nuo kuriy tiesiogiai priklauso darbuotojy lojalumas
organizacijai, buvo issiaiSkinta (zr. 8 pav.), kad darbuotojai viskg vertina vidutini$kai ir
geriau. DidZiausig pasitenkinimg darbo vietoje respondentams teikia darbo aplinka (vidurkis
= 4,1 balo) ,santykiai su kolegomis (vidurkis = 4 balo), pras¢iausiai jie jvertino pripazinimg ir
jvertinimg organizacijoje (vidurkis= 2,6) bei karjeros galimybes (vidurkis = 3 balo), priedus ir
kitas skatinimo priemones (vidurkis = 3 balo).

Nors darbo santykius su vadovais ir kolegomis respondentai jvertino teigiamai, svarbu
juos panagrinéti detaliau (zr. 9 pav.). Atsizvelgiant j duomenis gautus darbuotojams jvertinus
pateiktus teiginius, vertinimai pasiskirsté labai jvairiai, tac¢iau labiausiai dominavo: pagarba
kolegoms ir vadovei (vidurkis = 4,4 balo), pagalba iskilus problemoms darbe (vidurkis = 4
balo), artimi santykiai pagrjsti visapusisku bendravimu ne tik apie darba bet ir apie asmeninj
gyvenimg (vidurkis = 2 balo). Anot $iy kriterijy apklaustiesiems santykiuose su kolegomis ir

vadove yra svarbiausia pagarba ir pasitikéjimas, kad iskilus bédai jie visuomet padés.
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MNoriai pagelbéju kolegoms ir vadovei iskilus _ a

problemoms darbovietéje
Kilus naujoms idéjoms, nebijau pasisakyti,
: bus i§ : 5 - EXs
mano nuomoné bus iSklausyta ir nepasiepta
Su kolegomis nesidalinu informacija apie _ 2

asmeninj gyvenima

T et ") I - &

man ir nepatinka

18kilus nesutarimams darbe, siekiu kuo _ 3.3

greiciau juos iSspesti

Labai gerbiu savo kolegas ir vadove [ -

9 pav. Santykiy su kolegomis ir vadove vertinimo pasiskirstymas

Analizuojant sporto klubo motvacines programas ir jy naudojimg, buvo issiaiSkinta
kad didzioji dauguma darbuotojy apie tokias nieko nezino (46 %), 33 % teigé, kad tokios
programos organizacijoje néra vykdomos, o likusieji teigé, kad yra. Remiantis Siais
duomenimis, lojalumo programos jmongje néra vykdomos, arba vykdomos ne visiems
darbuotojams.

Taip pat anketoje buvo pateiktas klausimas, kurio metu apklaustieji reiSké nuomong

apie skatinimo priemoniy naudojimo daznumg (zr. 10 pav.).
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O Rastiskomis padékomis O Organizuojamos Sventés
O Premijomis, priedais OSudaromos lengvatinés salygos

O Sudaroma galimybé kelti kvalifikacija

. 1 21
Niekada : — 1 20
112
— 3
Retai : 8 ' 18
6
. |
Kartais j 6
DaZnai —— 14
Labai dainai
0 5 10 15 20

10 pav. Darbuotojy skatinimo daznumo vertinimo pasiskirstymas
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Atsakant ] klausimg, kaip daZnai esate skatinama(s) pateiktomis priemonémis,

respontentai pazyméjo, kad jmonéje néra teikiamos rastiSkos padékos ar premijos priedai

(n=21). Retai organizuojamos Sventés (N=18), kurios galéty padéti sustiprinti komanding

dvasia, lojalumg organizacijai, bei abipusj supratinguma. Kartais sudaromos lengvatinés

salygos (n=6) ar galimybés kelti kvalifikacija (n=4).

Norint uzsitikrinti ir padidinti darbuotojy lojalumg, biitina surasti priemones, kurios

juos paskatinty (zr. 11 pav.). Duomenys pateikiami, atsakymo variantus pasirinkusiyjy

skai¢iumi.
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Taikomos motyvacijos skatinimo sistemos IS 14
Teikiamos padékos uZ puiky darbg I 18
Geri santykiai su darbuotojais NS =
Gerasvadovas N 2

Galimybé kilti karjeros laiptais I S

Darbo rezultatai ir kokybhé jtakoty darbo
uZmokestj

Bty galimybé nuolat kelti kvalifikacija; 1IN S
Darbas teikty malonuma [N S
0 2 4 [ 8 10 12 14 16 18 20

11 pav. Didesnes pastangas darbuovietés labui paskatinancios priezastys.

Gautais atsakymais galima patvirtinti ank¢iau minétus duomenis - darbuotojai
jauciasi per mazai vertinami. Kaip vieng i§ svarbiausiy priemoniy tai pakeisti, jie Zymi
padéky uz puiky darbg teikimg (n=18). Darbuotojams svarbu retsykiais sulaukti pagyry,
kurios skatinty ir toliau sékmingai dirbti. Taip pat pusé jy noréty jmonéje motyvacijos
skatinimo sistemy (n=14). Dalis darbuotojy mano, kad stengtis darbovietés labui juos
paskatinty geri santykiai su kolegomis (n=8) ir teikiamas darbo malonumas ( n=8). Maza
dalis pazyméjo, kad jiems svarbu nuolat kelti kvalifikacija (n=5) ir kilti karjeros laiptais
(n=5). Geri santykiai su vadovu ir darbo rezultaty jtaka darbo uzmokesc¢iui buvo svarbu tik

keliems.
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4. APTARIMAS

Tyrimas sporto klube buvo atliktas norint jvertinti darbuotojy lojaluma biitent sporto
organizacijoje. Jo pasekoje buvo atskleisti veiksniai, galintys turéti jtakos darbuotojy
prisiri§imui, bei priemonés, kurios padéty sutvirtinti ry$j tarp darbuotojo ir pasirinktos
organizacijos.

Aptariant gautus rezultatus matome, kad daugiau nei 60% visy darbuotojy save laiko
lojaliais. Toks rezultatas biity labai geras kiekvienai organizacijai, ka jau kalbéti apie dar
labai jaung jmong. Jei sporto klubas sutelks daugiau démesio j darbuotojus, Sis skaicius tik
didés, o didesnis lojaliy darbuotojy ratas reik$ didesnj klienty rata. Tik jmonés, kurios turi
gerus, ilgalaikius, lojalius darbuotojus, gali sukurti tokius pat santykius su Klientais
(Peciulien¢, 2007). Taigi, darbuotojy lojalumas kuria klienty lojaluma, o tai savo ruoztu
duoda jmonei didesnj pelng ir visapusiska nauda.

Viena 1§ ,,SIL sporto centro* misijos daliy yra teikti kvalifikuotas, aukstos kokybés
paslaugas. Net 75% darbuotojy turi reikalalingg kvalifikacija, ir visi teigia, kad savo darba
stengiasi atiliki kaip galédami geriau. Vadinasi, jmonés darbuotojai tiki organizacijos tikslais
ir yra jiems neabejingi.

Bakanauskien¢ 1., Bendaravi¢iené R., Krikstolaitis R. (2010) teigia, kad
pasitenkinimo darbu tyrimai kaip diagnostinis jrankis leidzia nustatyti darbuotojy motyvacing
bliseng ir nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu
sukeliancius veiksnius ir, svarbiausia, laiku ir tinkamai koreguoti organizacinius neatitikimus.

Apibendrinant apklaustyjy nuomon¢ ir remiantis daugumos atsakymais apie
darboviete, galima teigti, kad dirbantieji jmone¢ vertina teigiamai, didziuojasi biidami jos
dalimi ir dziaugiasi ja pasirinkg kaip darbo vietg. Kalbédami su pazjstamais ar draugais jie
pristato sporto klubg kaip puikig darbo vieta, kuri atitinka jy vertybes bei lukescius,
patenkina finansinius poreikius. DidZioji dauguma mano, kad dirbti ,,SIL sporto centre® jiems
bus naudinga ilgalaikéje perspektyvoje, taCiau negali pasakyti, ar bity nieko prie§ dirbti
kitoje organizacijoje, jei darbo pobiidis blity panasus. Kaip teigé J. Royce‘as (1908): ,,Lojalus
darbuotojas yra patenkintas, kad dirba kompanijoje ir pats niekieno neverc¢iamas skleidzia

teigiama nuostatg apie ja ir dar tuo didZiuojasi.*
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J. Vveinhardt ir J. Kotovskiené¢ (2008) atlike rekreacines paslaugas teikianciy
organizacijy darbuotojy lojalumo tyrimg nustaté, kad dauguma darbuotojy yra lojaliis savo
organizacijoms. Vyraujantis pozilris | darbg kaip | pajamy Saltinj tyrime biidingas dviejy
rekreacines paslaugas teikian¢iy organizacijy darbuotojams, atitinkamai 47 ir 33 procentams
apklaustyjy. Atskleidziant poziiirj j darbg ,,SIL sporto centre®, tarp apklaustyjy labiausiai
dominavo nuomon¢, kad darbas tai pajamy Saltinis — 100%. Taip pat jie mane, kad tai
galimybé tobuléti — 51%.

Nors apklausos dalyviai pazymi, kad darbas jiems yra pajamy Saltinis, nematerialis
veiksniai darbuotojams yra ne ka maziau svarbiis. Tai geras rodiklis organizacijai, nes
emociSkai prisiriS8¢ darbuotojai yra linke labiau stengtis dél jmonés. Paprastai darbuotojy
lojalumas yra suvokiamas kaip atsidavimas organizacijai, savo tiksly sutapatinimas su
organizacijos tikslais ir pasiaukojimas vardan jy, iStikimybés kritiniu organizacijai laikotarpiu
2007). Taciau del nemaZzo procento (38%) pasirinkusiyjy ekonominj veiksnj kaip svarby,
remiantis John Meyer ir Natalie Allen organazacinio jsipareigojimo tipy modeliu, galima
teigti, kad organizacijos kritiniais atvejais darbuotojai nebiity garantuoti dél pasirinkimo joje
pasilikti.

Darbuotojai yra ypatingai svarbus faktorius kiekvienos organizacijos sé¢kmei.
Kiekvienais metais jmonés iSleidzia didelius pinigus dél darbuotojy kaitos. Norint Sias
sgnaudas sumazinti, labai svarbu uzsitikrinti darbuotojy lojalumg ir iStikimybe, kad jie
nepaliks organizacijos pirmai pasitaikiusiai progai. Factum Group 2007 m. atliktas tyrimas
parod¢, kad lojalumo lygis Lietuvoje yra vienas zemiausiy Europoje. StatistiSkai tyrimo
atlikimo metu Salyje buvo tik 6% lojaliy darbuotojy. Didziajg dalj apklaustyjy — 61 % sudare
pakeleiviai, kurie pasitaikius pirmai progai keisty darboviete, likusias dalis sudaré karjeristai
— 14% ir lyderiai — 19%. Palyginus $iuos rezultatus su kaimyninémis Salimis, galima teigti,
kad jie labai prasti, dél Zemesniy nelojaliy darbuotojy skaiciaus (Estija 53%, Rusija 42%).
Gautus rezultatus palyginus su tarptautiniais Factum Group 2007m. atliktais tyrimais, galima
teigti, kad lojaliy darbuotojy skaiCius organizacijoje yra nepaprastai didelis (< 60%), o

,,pakeleiviy“ net dvigubai maZzesnis. Tokie didziuliai skirtumai galéty biti dél tyrimo atlikimo
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masto ir jmongés prestiziSkumo, darbuotojams palankios darbo aplinkos bei jy poreikius
patenkinanciy darbo uzmokesciy.

J. Vveinhardt ir J. Kotovskiené (2008) atlike darbuotojy lojalumo tyrima rekreacines
paslaugas teikianciose organizacijose jvardino, kad pagrindinés darbo keitimo priezastys yra
santykiai su vadovais, gero vadovavimo stoka, Silto mikroklimato trikumas, kuris labai
priklauso nuo vadovo. Taip pat autoriy atlikto tyrimo metu darbuotojai reiské didel;
nepasitenkinimg menku jvertinimu, prastu atlyginimu. Remiantis gautais ,,SIL sporto centre*
atliktos apklausos duomenimis, darbuotojai negali pasakyti ar yra patenkinti darbo
uzmokesciu (vidurkis =3, pagal Likerto skale), taciau pazymi, kad nesijaucia pakankamai
jvertinti ir pripazinti.

Autorés Petkevicitté ir Kalinina (2004) teigia, kad atlyginimas yra netinkama
priemoné¢ formuoti darbuotojy lojaluma. Lojalumui atsirasti darbuotojams reikalingas
emocinis komfortas darbo jmoné¢je. Tyrimo duomenimis, respondentai priemones, kurios
padéty uztikrinti didesn] emocinj pasitenkinimg ir taip sustiprinti duobuotojy lojaluma
jvardina kaip: teikiamas padékas uz puikiai atlikta darbg (n=18), taitkomas motyvacines
skatinimo sistemas (n=14), gerus santykius su kolegomis ir teikiamg darbo malonuma (n=8).
Jei zmogus turés proga pasisakyti, vadovas gerbs jo oruma, skatins dalyvauti, turtinti save,

Zmones bus pasirengg visa tai priimti, viskas organizacijoje eisis puikiai (Coughlan, 2005).
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ISVADOS

1. Lojalumo savoka gali buti labai placiai suprantama. Taciau aptariant rySj tarp
organizacijos ir darbuotojo, galima teigti, kad lojalumas yra laisva valia pasirenkamas
darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, dar siejamas su geranoriSkumu,
pasiaukojimu, iStikimybe, prieraiSumu, susitapatinimu ir atsidavimu. Darbuotojas gali
jaustis lojalus jmonei dél emociniy, ekonomiy ar normatyviniy veiksniy. Minéti
veiksniai gali biiti ir sudétiniai, jie atspindi skirtingas darbuotojo isipareigojimo
psichologines biisenas ir nulemti jo elgseng.

2. Atskleidus organizacijai lojaliy darbuotojy teikiama naudg teoriniu aspektu, galima
teigti, kad lojalis darbuotojai yra didziausias organizacijos turtas. Tai vienas
pagrindiniy veiksniy, lemianc¢iy organizacijos s€¢kme kovojant su konkurencingumu.
Atsidave darbuotojai uZztikrina naSesnj jmonés darba, labiau stengiasi atlikti savo
pareigas sgziningai, imtasi iniciatyvos, padeda iSlaikyti gera organizacijos vardg bei
yra linke dirbti jmonéje net ir iSkilus sunkumams - neatsistatydina pasitaikius pirmai
progai. Darbuotojy lojalumo wuztikrinimas mazina didelés darbuotojy kaitos
organizacijoje grésme, taip imoné sutaupo daug 1¢Sy iSvengdama finansiniy nuostoliy
del iSeitiniy kompensacijy, naujy darbuotojy apmokymy ir t.t. IStikimo personalo
ugdymui galima imtis jvairiy materialiniy (darbo atlygis, priedai ir kt.) ir
nematerialiniy priemoniy (geri santykiai, bendros vertybés ir tikslai, darbuotojo
vertinimas ir kt.), kurios remiantis literatiiros teorija, yra daug naudingesnés ir padeda
pasiekiti veiksmingesniy rezultaty. Didelis darbuotojy lojalumas jmonei reiskia
pastovig veikla, naSesnj darbg, nuosekly tobul¢jima bei laiko sutaupyma.

3. Ivertinus sporto organizacijos ,,SIL sporto centras“ darbuotojy lojaluma, galima daryti
iSvadas, kad darbuotojy atsidavimo lygis jmonéje yra aukStas, ¢ia dirbantys
darbuotojai yra kvalifikuoti ir nuolatos stengiasi savo darbg atlikti be priekaisty.
Darbuotojai jaucia glaudzius rySius su darboviete, yra linke dél jos stengtis daugiau
nei reikalaujama, taciau, atsiradus galimybei keisti darbo vietg dél panasaus pobiidzio
darbo, neiskart pasakyty ,,ne“. Visi apklaustieji darbg vertina kaip pajamy Saltinj, ir
nors yra patenkinti darbo aplinka, kolegomis bei galimybe panaudoti savo jgiidZius

jmongs gerovei, esamg darbo vietg daugelis bijoty palikti dél nuostoliy, kuriuos
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galimai patirty pakeitus darboviete. Jokios konkrecios darbuotojy lojalumo programos
jmongje ,,SIL sporto centras® néra vykdomos, ir nors Siuo metu lojalumo lygis yra
vertinamas kaip aukStas, ne visi darbuotojai jauciasi pripazjstami, daugelis jy néra

patenkinti jy indélio ] jmong¢ nepastebéjimu bei jy likesciy ir poreikiy nepatenkinimu.
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PASIULYMAI

Skatinti darbuotojuy iniciatyvumag. Tik maza dalis darbuotojy siiilo naujas id¢jas
sporto klubo paslaugy kokybei ar kitoms sritims pagerinti. Zinant fakta, kad
darbuotojai nuolatos tiesiogiai bendrauja su vartotoju, jie gali geriau isklausyti jo
poreikius ar net pasiiilymus, kaip tuos poreikius patenkinti. Problemos pasalinimu
galéty tapti susirinkimai, vykstantys kartg ar du per ménesj, kuriy metu buty galima
viska atvirai aptarti.

Darbuotojy motyvavimo sistemy taikymas. Remiantis tyrimo duomenimis,
motyvacinés sistemos jmonéje néra taikomos arba yra taikomos tik nedidelei daliai
darbuotojy. Nepakankamai skatinami darbuotojai ilgainiui nutolsta nuo jmonés ir taip
mazéja jy lojalumas. Sporto centro vadovams deréty pradéti kreipti didesnj démes;j |
papildoma darbuotojy motyvavima rengiant jvairius pardavimy skatinimo, ar naujy
klienty atvedimo konkursus, kuriy déka darbuotojai galéty uzsidirbti priedus prie jau
gaunamy atlyginimy.

Darbuotojuy vertinimas ir pripaZinimas. Gauti rezultatai parod¢, kad darbuotojai
imon¢je nesijauCia pakankamai jvertini ir pripaZinti, todel kaip vieng i§ budy tai
padaryti jie pazymi padéky ir rasty teikimg organizacijoje. Sios priemonés biity
galima imtis kas ménes] renkant geriausig darbuotojg pagal atsirinktus kriterijus. Taip
darbuotojai ne tik biity labiau jvertinti, bet taip pat atsirasty papildoma priemoné
paskatinti kokybiSkesnj tiesioginiy ir netiesioginiy pareigy atlikima darbe.
Organizuoti kolektyvo Sventes. Lojalumo iSlaikymui ir didinimui organizacijoje,
darbuotojams yra nepapratai svarbu palaikyti gerus santykius ne tik su kolegomis, bet
ir su vadovais. Vienas geriausiy budy skatinti artimesniu rySius yra bendravimas ne
darbo metu.

Kelti darbuotoju kvalifikacija. Nors organizacijos darbuotojai yra labai kvalifikuoti,
visuomet galima rasti kur tobuléti. Turédami daugiau galimybiy kelti kvalifikacija,

darbuotojai jausis labiau vertinami, ko pasekoje didés jy atsidavimas organizacijai.
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