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[VADAS

Temos aktualumas. Socialinés medijos bei informacijos sklaidos grei¢io déka Siuolaikinéje visuomengje,
darbo rinka yra intensyvi, o organizacijoms darosi sudétingiau iSlaikyti talentingus bei gerai paruostus

darbuotojus.

Moksliniai tyrimai rodo, kad isitrauke darbuotojai tiki, jog jie gali teigiamai jtakoti organizacijos kastus,
pakelti klienty aptarnavimo lygj bei teigiamai jtakoti organizacijos produkty kokybe. Nuo jsitraukimo
priklauso ir darbuotojy nusiteikimas. Taip pat svarbu paminéti, jog isitrauke darbuotojai atneSa 28%
geresnius rezultatus negu nejsitrauke. Atsizvelgiant j Siuos aspektus galime teigti, jog darbuotojy
jsitraukimas yra vienas i lemianciy veiksniy siekiant maksimalaus rezultato organizacijose, skiria puikias

organizacijas nuo gery (New Century Financial Corporation tyrimas, 2016).

Taip pat svarbu pazyméti, jog Siuolaikiné darbo rinka pildosi nauja jzengianc¢ia darbuotojy karta, kuri

VW —

SV —

siekiant sumazinti trintj tarp karty, kurios pasireiskia skirtingais pozitriais j lyderyste, j darba bei jo
svarbg ir | pacias darbo metodikas. [sitraukimo j darbg tyrimai padeda suprasti organizacijos trikumus,
spragas, kurios neleidzia arba maZina darbuotojams dirbti maksimaliai jsitraukus, atlickant savo darbg,

kiek jmanoma geriausiai ir juo mégaujantis.

Darbuotojy jsitraukimas svarbus ir tuo, jog Siuolaikinéje rinkoje akcentuojamo pilietisSkumo arba
Isipareigojimo organizacijai jau nebepakanka, kadangi suvokiama, jog pastarieji be salygy sukurianciy

darbuotojy gerove, veda prie psichologinio i$sekimo (Cooper, Robertson, 2009, p.328-329).

Isitraukimas nulemia, kiek darbuotojai bus susikoncentrave ties savo uzduotimis, koks bus jy darbo
intensyvumas, kaip jie suvoks savo darbo svarbg ir kaip entuziastingai jie atliks savo uzduotis. Dauguma
organizacijy suvokia jsitraukimo svarbg kaip lemiant; faktoriy siekiant iSlaikyti geriausius talentus

atsidavusiais ir produktyviais atliekant savo darba (Sabado, 2012).

2015 metais kompanija Delloite atliko Globaly ZmogiSkojo kapitalo tyrima, kurio metu apklausé daugiau

kaip 3300 pasaulinio masto lyderiy i§ 106 skirtingy pasaulio $aliy. Tyrimo metu respondenty buvo

v W —

VW —

geb¢jimas atrasti 1§ naujo zmogiskyjy iStekliy valdyma, gebé¢jimas i$ naujo kurti supaprastintas darbo



metodikas. Sis tyrimas taip pat parodé, jog didziausius i$§ukius organizacijose kelia jsitraukimas bei

kultdra (Schastky et al, 2015).

Barber et al darbuotojy jsitraukimo naudg atskleidzia per sudaryta jsitraukimo koncepcijg, kurios esmé yra
jsitraukimui biitiny sglygy egzistavimas darbovietéje 18 kuriy seka dvasinis ir elgesio aspektai. Pastarieji
aspektai organizacijos rezultatus jtakoja per tam tikrus materialius kintamuosius isreiskiamus veiklos
rezultatais jskaitant ir darbuotojy produktyvuma, bei nematerialys kintamieji kaip — prekés zenklo verté,
klienty aptarnavimo lygis ir lojalumas, inovacijos, rizika. Nuo materialiyjy bei nematerialiyjy kintamyjy

sumos priklauso kokig verte gaus organizacijos savininkai. (Barber et al 2009, 8-9 p.)

Sio darbo autoré yra tiriamos jmonés mazmeninés prekybos departamento darbuotoja, kuri tiesiogiai
prisidéjo prie tyrimo jgyvendinimui bei tyrimo analizei sudarytos grupés veiklos, pateikdama organizacijai
rekomendacijas bei organizauodama atskiry instrumenty jgyvendinimg mazmeninés prekybos

departamente, tam, kad buty maksimaliai uztikrintas efektyvus tyrimo atlikimas.

Temos istirtumas. Lietuvoje darbuotojy jsitraukimo j darbg skatinanc¢iy faktoriy tema néra pakankamai
iStirta, taciau uzsienio mokslininkai (James K. Harter, Frank L. Schmidt, Benjamin Schneider, William
Kahn ir kiti) kartu su organizacijomis konsultuojan¢iomis Zzmogiskyjy istekliy srityje atlieka pakankamai
daug tyrimy (Gallup, Aon, Deloitte, Hay group), placiai nagrinéja jsitraukimo svarba, faktorius ir

jsitraukimg lemiancius veiksnius.
Darbo tyrimo objektas: JYSK organizacijos darbuotojy jsitraukimas j darbag.

Darbo tikslas. Sio darbo tikslas atskleisti darbuotojy jsitraukimo aspektus JYSK organizacijos

mazmeninés prekybos departamente.
Darbo uzdaviniai:

ISnagrinéti teorinius bei praktinius darbuotojy jsitraukimo j darbg aspektus;
Parengti darbuotojy jsitraukimo j darbg tyrimo metodika;

Atlikti tyrimg ir apdoroti tyrimo duomenis;

M o

Sulyginti tyrimo rezultatus su Centrinés Ryty Europos tyrimo rezultatais, taip nustatant darbuotojy

jsitraukimo maZzmeninés prekybos departamento problemas bei stiprigsias puses.

Darbo metodika. Darbui atlikti naudojami anketavimo, analizés, lyginimo, aprasomasis metodai. Analizés

metodas naudojamas atskleisti tyrimo rezultaty duomenis, lyginimo metodas naudojamas parodyti



darbuotojy jsitraukimo problematika jvairiuose Saltiniuose, bei apklausos rezultaty sulyginimui su
teorinéje dalyje aprasSytais atvejais. ApraSomasis metodas naudojamas darbuotojy jsitraukimo sampratos

atskleidimui, tyrimo rezultaty aptarimui bei teorinei analizei.

Darbo struktiira susideda 1§ darbuotojy jsitraukimo j darbg teoriniy aspekty analizés, aptariant jsitraukimo
salygas, veiksnius bei jsitraukimui jgyvendinti tinkamus instrumentus. Darbe apraSoma Aon Hewitt
darbuotojy jsitraukimo tyrimo metodologija, kuria remiantis atliktas darbuotojy jsitraukimo JYSK
organizacijoje tyrimas. Tyrimo rezultaty analizé nagrinéjama trimis aspektais —apzvelgiant skirtingy
darbuotojy kategorijy tyrimo rezultatus atskirose jsitraukimo dimensijose, rezultaty analiz¢é skirtingose
teorin¢je dalyje aptartose salygose, bei remiantis tyrimais atliekama organizcijos mazmeninio skyriaus

jsitraukimo j darbg SWOT analizé. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados bei rekomendacijos.



1. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO | DARBA TEORINIAI ASPEKTAI

Terminas darbuotojy jsitraukimas - tai vertinys i§ angly kalbos termino ,,employee engagement‘, nors
uzsienio mokslininky placiai nagrin¢jama tema, Lietuvoje $i tema dar néra pakankamai analizuojama.
Siame darbe darbuotojy jsitraukimas suvokiamas kaip darbuotojo psichologinis jsipareigojimas savo

darbovietel, kuris skatina jj atlikti savo darbg geriausiai.

AngliSkasis terminas ,,involvement® lietuviSkai taip pat ver¢iamas kaip ,,jsitraukimas*. Tam, kad
pabréZcCiau skirtumg tarp ,,engagement® ir ,,involvement® Siame darbe ,,involvement* suprantamas kaip
darbuotojo jtraukimas j tam tikrg organizacijos veikla, pasireiskiantis per jo fizines veiklas ir yra kaip
sudedamoji darbuotojy jsitraukimo (,,engagement®) dalis. Noriu taip pat pabrézti, jog netgi darbuotojo
itraukimas ] tam tikrg organizacijos veikla, uzduociy atlikima, nebiitinai reiskia, kad darbuotojas bus

isitraukes (engaged).

Darbo dalyje ,, Darbuotojy jsitraukimo j darbg teoriniai aspektai“ analizuojamos moksliniuose Saltiniuose
pateiktos jvairios darbuotojy jsitraukimo sgvokos, darbuotojy jsitraukimui reikalingos salygos bei

jsitraukimo instrumentai.

Darbuotojy jsitraukimo sqvoka. Mokslingje literatiiroje sunku rasti vieningg darbuotojy jsitraukimo
apibrézima. Sioje dalyje apzvelgsiu moksliniy leidiniy, straipsniy autoriy darbuotojy jsitraukimo

apibrézimus bei pateiksiu bendrus savoky poZymius ir sitlloma darbuotojy jsitraukimo apibréZima.

Kai kurie mokslininkai apie darbuotojy jsitraukima teigia, jog tai yra biisena, kuomet darbuotojas yra

pilnai jtrauktas j veikla, kurig jis atlieka ir yra entuziastiskas jos atzvilgiu (Crim et al, 2016).

William Kahn, kuris vienas pirmyjy apibrézé darbuotojy jsitraukima, pastarajj aiskina kaip darbo roliy
Jsisavinima, kuris pasireiSkia tam tikru darbuotojy elgesiu: jie save iSreiSkia fiziSkai, emociskai,
kognityviai atlikdami darbo roles, kuriose jie yra jdarbinti. Williamas Kahnas i§vysté savo jstraukimo
koncepcijg remiantis id¢ja, jog darbuotojams reikalinga saviraiSka ir darbiné autonomija (self —

employement) jy darbe (Kahn, 1990).

Kahn savo tyrime padaré prielaida, jog yra racionallis arba nesamoningi darbo konteksto psichologiniali
potyriai, kurie sukuria darbo konteksta, nuo kurio priklauso darbuotojo jsitraukimas arba atsiribojimas nuo
darbo (Kahn, 1990 p.695).
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Jis taip pat teigia, jog zmonés turi saves suvokimo dimensijas, kurias jgalinant per fiziska, emocinj ir
kognityvinj darbo rolés atlikimg gaunamos pastangos, jsitraukimas, t€kmeé, sgmoningumas, vidiné

motyvacija (Kahn, 1990).

Kitas pozitris jsitraukima dalina j dvi energijas, nuo kuriy priklauso pastarojo intensyvumas — tai dvasiné

ir elgesio energijos.

Dvasiné energija sgmonéje sukuria stiprius vaizdinius. Kuo didesné §i energija, tuo darbuotojas linkes
labiau susikoncentruoti ties uzduotimi, kurig atlieka. Isitraukimas pasireiskia per darbuotojo pasinérimo,

pastangy, absorbavimosi, susikoncentravimo j uzduot;j lygj (Barbera et al, 2009).

Isitraukimas pasireiskia per elgesj, todél organizacine prasme, svarbu gerai suprasti elgesio energijos
itaka, kadangi pastaroji ir duoda apciuopamus rezultatus. Elgesio jsitraukimas pasireiskia per darbuotojy
proaktyvuma — darbuotojai veikia ir masto savarankiSkai ir suderintai su organizacijos tikslais. Isitrauke
darbuotojai plecia savo mastymga ir keicia jeigu to reikalauja besikei¢ianti organizacijos aplinka; jsitrauke
darbuotojai priima asmening atsakomybe uz savo jgiidziy gerinima, tam kad jie galéty sékmingai vykdyti
organizacijos misijg; darbuotojai islieka atkgkliis nuolatos, netgi jeigu susiduriama su tam tikromis
klititimis; darbuotojai priima poky¢ius ir tam tikrais atvejais yra jy iniciatoriai, jeigu to reikalauja

besikei¢ianti organizaciné aplinka (Barbera et al, 2009, p.5-7).

K.M. Barbera et al jsitraukimg apibézia kaip ,,individo tikslo ir sukoncentruotos energijos pojitj, kuris
pasireiSkia per asmening iniciatyva, adaptyvuma, pastangas ir atkakluma nukreipta j organizacijos tikslus*
(Barbera et al, 2009, 7 p.).

S. Markos ir M.S. Sridevi straipsnyje ,,Darbuotojy jsitraukimas: raktas pasiekimy pagerinimui® teigia, jog
darbuotojy jsitraukimas pasireiSkia per tris elgesius: darbuotojy ,,advokatavimas* apie organizacija
kolegoms ir kaip jis savo pasakojimais pritraukia naujus potencialius darbuotojus; kaip darbuotojas
pasiryzes pasilikti organizacijoje neatsizvelgiant, kad yra galimybés dirbti kitur ir kiek jis yra pasiryZes
jdéti pastangy reikalingy sékmingai organizacijos veiklai (Markos et al, 2010 p.92), toks pat principas

naudojamas ir kompanijos Aon Hewitt metodologijai paremti (Ohlear, 2015).

,,People first darbuotojy jsitraukimg apibrézia kaip jsitraukusiy tiksliniy partneriy koncentruotus
veiksmus, kurie yra suderinti ir jsipareigoje organizacijos vertybéms, misijai ir vizijai. Maksimaliam
jsitraukimui biitina viena salyga — jsitraukimo partneriai turi suvokti, kas jie patys yra kaip Zmonés

(Lennom, 2014 p.3-4).
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Isitraukimas dar apibréziamas kaip pageidaujama biiklé turinti organizaciniy pozymiy bei j save
jtraukianti tokius elgesius kaip jtraukimas j veikla, atsidavimas, entuziazmas, aistra, sukoncentruotos

pastangos ir energija (Macey, Schneider, 2008).

Apibendrinant minétus apibrézimus galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas yra darbuotojo atlickamos
rolés iSraiSka per fizing veiklg bei elgesj darbe, kurio rezultatas jtakojamas kognityvinio pazinimo, potyriy

darbe, bei darbuotojo ir darbovietés vizijos, misijos, vertybiy suderinamumo.
1.1.Darbuotoju jsitraukima skatinancios salygos

Tam, kad darbuotojai biity pozitiyviai nusiteike savo uzduoties, darbo atzvilgiu bei pilnai j tai jsitrauke
biitina sukurti darbo vietoje tam tikras salygas. Sioje dalyje pateikiu mokslinéje literatiiroje bei tyrimuose

i§skiriamas salygas, nulemiancias darbuotojy jsitraukima.

Darbuotojo jsitraukimas priklauso nuo jo kognityviniy potyriy. Darbo salygos kuria patirtj darbe, kuri
galiausiai jtakoja darbuotojo elgesj. Anot, Kahn, siekiant iSlaikyti aukstg jsitraukima, biitina uztikrinti
salygas, tinkamas individo minciy, identiSkumo, jausmy iSraiSkai. SaviraiSkos pagrindas yra
kiirybiSkumas, galimybe iSreiksti savo nuomong, emocijas, buvimas autentiSku, ne gynybiné
komunikacija, Zaismingumas ir etiSkas elgesys. Asmeniskai jsitraukusiems darbuotojams nereikia aukoti
savo darbo rolés dél kokios nors kitos rolés, kadangi dirbdami jie iSlicka sau priimtinoje roléje (Kahn,

1990, p.700).

Kahnas (1990) isskiria tris psichologines darbo uzduociy salygas, biitinas asmeninio jsitraukimo
18laikymui darbo vietoje: reikSmingumas (kuo svarbi $i uzduotis man), saugumas (kaip saugu man atlikti

Sig uzduotj) ir resursai (kokias galimybes as turiu atlikti $ig uzduoti)(Kahn, 1990, p.703).

Yra trys charakteristikos, kurios jtakoja reikSminguma: uzduoties charakteristika (darbas keliantis
charakteristika (darbo roliy identitety suvokimas, rolés jtaka arba statusas (kiek atitinka managjj as)) ir
darbo sgveika (interakcija), pastaroji veikiama tarpasmeninio bendradarbiavimo su klientais ar kolegomis

lygio. (Kahn, 1990, p.705-708)

Kalbant apie psichologinj sauguma, Kahn teigia, jog pastarasis pasireiskia per tai, kaip mano darbo
rezultatai jtakoja mano karjera, statusa, jvaizdj. Pastarieji priklauso nuo tarpasmeniniy santykiy, grupiniy
ar tarpgrupiny dinamikos, vadovavimo stiliaus ir proceso bei organizacijos nustatyty taisykliy (normy).

(Kahn, 1990, p.709)
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Galiausiai psichologinés galimybés pasireiskiancios per tai, kiek tam tikru momentu a$ turiu resursy

fiziskai, emocisSkai, psichologiskai jsipareigoti. (Kahn, 1990, p.714)

Apibendrinant Kahn, galima teigti, jog darbuotojy jsitraukimas priklauso nuo to, kiek darbas suteikia
saviraiSkos galimybiy, kurioms pasireiksti butinas atitinkamas, su darbuotojo poreikiais suderintas
psichologinis klimatas. Siame klimate darbuotojas patiria tiek racionalius, tick nesamoningus potyrius,

kuriy déka i8$sivystys jsitraukimas arba atsiribojimas nuo darbo rolés.

Isitraukimas jkiinyja darbuotojo entuziazma ir pilng atsidavimg uzduociai. Tam, kad darbuotojas islikty
entuziastingu, reikalinga pozityvi emociné patirtis, kuri siejama su darbuotojo tikéjimu, kad jis gauna

teisinga atlygj, prieSingu atveju jsitraukimas bus mazas arba jo visai nebus (Oreg et al, 2013, p. 186).

Barbera et al teigia, jog isitraukimui biitinos saglygos yra kuriamos per jsitraukimo kultiirg organizacijoje,
kurios svarbiausi elementai — pasitikéjimas sistema, vadovybe ir tiesioginiais vadovais, pasitikéjimas tuo,
kaip organizacija valdoma, saziningumo jausmas, tinkama visapusisko atlygio sistema, darbo pobiidis bei

nuolatinio mokymosi kulttira (Barbera et al, 2009).

Remiantis anks¢iau minétais darbuotojy jsitraukimo apibrézimais ir aptartomis jsitraukimo sglygomis,

galima i§skirti bendrus jsitraukimg lemiancius veiksnius:

- Organizacijos ir darbuotojo vertybiy koherentiskumas;

- Kompetencijos ir darbo uzduoc¢iy koherentiskumas ;

- SaviraiSka;

- Darbo aplinka ir resursai;

- Emocijos darbe;

- Visapusiskas atlygis.
Ziarint per psichinés ir elgesio energijy prizme, teigiamas ar neigiams potyris kiles, kaip $iy veiksniy
pasekme, skatins darbuotojg atitinkamai elgtis, ko pasekoje pasireiks kaip tam tikro lygio jsitraukimas }
darbg. Dauguma zmoniy patiria buvimo ,,zonoje* arba visisko jsitraukimo j tam tikrg veikla fazes, taip
biina kai aiSkiai Zinomas tikslas, kai jauc¢iamas poreikis uzbaigti paskirta uzduotj, jau¢iame entuziazmg ir
esame susikoncentrave — tokia blisena yra paskatinta tam tikry potyriy, salygy leidzia darbuotojui pilnai
jsitraukti j uzduotj. Taigi, jsitraukimas pasireiSkia per tam tikra darbuotjo elgesj, kurj galima stebéti, nes
pastarojo déka gaunami atitinkami rezultatai. Isitrauke darbuotojai pasizymeés proaktyvumu, nuolatiniu
akiracio plétimu, savo jgudziy tobulinimu, atkaklumu, kuomet susiduriama su klititimis, jie prisitaikys prie

poky¢iy (Barbera et al, 2009). Zitiréti paveiksla nr. 1.
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Behavioral energy/ elgesio
energija

Paveikslas 1. Psichinés energijos ir elgesio energijos rySys

1.2. Darbuotojy jsitraukima lemianciy veiksniuy teoriniai aspektai

Organizacijos ir darbuotojy vertybiy koherentiskumas gali pozityviai veikti vidinius organizacijos
procesus ir tokiu biidu, jis kognityviskai prives prie maziau konflikty, daugiau aiskumo, bendry
tiksly,daugiau nuspéjamumo, interpersonalinio pasitikéjimo, ir pasitenkinimo. (Nicholson et al, 1995, p.
528).

Tam, kad darbuotojas bity jsipareigojes savo darbe, jam reikalinga priezastis. Siai priezasciai atsirasti yra
bitinas darbuotojo ir organizacijos vertybiy koherentiskumas, elgesys su darbuotojais skatinantis abipusj

organizacijos ir jos nariy bendradarbiavima (Barber et al 2009, p. 12).

“Subalansuotas ir ekologiskas santykis tarp aplinkos ir sistemos yra esminé islikimo salyga, nors balansas

néra pastovus ir negali biiti nekintantis, kadangi sistemos ir jy aplinka nuolatos keiciasi.

Kadangi sistemas reikia nuolat balansuoti ir integruoti konfliktuojancias dalis, kurios labai skiriasi, todél
joms ir sunku keistis. Ta¢iau konflikto ir opozicijos buvimas vienoje sistemoje yra naudingas, kadangi jo
déka isdidinami ir akcentuojami skirtumai, kuriy déka adaptuojamasi ir tokiu biidu sistema islieka ”
(Cloke, Goldsmith, 2003, 250-251 psl)
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Integracinés- vertybémis besiremiancios sistemos tiksliai sintezuoja ir harmonizuoja priesStaringg atgalinj
rys]. Jos vertina ir suteikia prioritetg tokiems darbuotojy poreikiams kaip pasitenkinimas,

priklausomumas, pripazinimas, pagarba ir identiSkumas. (Cloke, Goldsmith, 2003 p.251-252).

Vienas i§ veiksniy, padedantis Siuolaikinése organizacijose iSlaikyti subalansuotas bei ekologiskas
sistemas bei tokiu budu stiprinantis darbuotojo ir organizacijos vertybiy koherentiSkumg - transformacinés
lyderystés modelis, kuris propaguoja pasekéjy igalinimg ir jy tiksly bei objekty suderinimg su grupés,
organizacijos tikslais (Hickman, 2006).

Transformacinés lyderystés esminiai komponentai yra: charizma, jkvépimas per i$Sukius ir jtikinima
suteikiant uzduodiai reik§me ir supratima, toks lyderystés modelis intelektualiai stimuliuoja ir praplecali
sekéjo gebéjimy naudojimg bei atsizvelgia j individualius poreikius suteikiant sekéjui mentoringa,

koucinga ir paramg (Hickman, 2006, p.78).

Apibendrinant, galima teigti, jog organizacijos ir darbuotojy koherentiSkumas yra jtakojamas
organizacijos sistemoje egzistuojancio balanso ir ekologiskumo darbuotojo vertybiy atzvilgiu, lyderystés

stiliaus, nuo kurio priklauso ir organizacijos reputacija i§ darbuotojo perspektyvos.

Saviraiska darbe. SaviraiSka Oksfordo Zodyne apibréZiama, kaip minciy, jausmy, idéjy iSreiSkimas

ipatingai per raSyma, Sokj, meng (http://www.oxforddictionaries.com/definition/english/self-expression).

KembridZo Zodyne pateikiamas labai panasus apibrézimas — ,,asmenybés, emocijy ar idéjy iSraiska
ypatingai per mena, muzikg ar vaidyba (http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/self-
expression).

Darbo perspektyvoje saviraiska jvardinciau kaip galimybes iSnaudoti savo gebéjimus bei potencialg
darbe.

Siekiant jsitraukimo j darbg mokslininkai teigia, jog darbe turi biiti sudarytos galimybeés saviraiskai.
Atsizvelgiant ] ansk¢iau minétus saviraiSkos apibrézimus kiirybiSkuma galima sieti su saviraiska, jis padés
i8likti sveikiems ar pagerinti sveikata, bei galésime sudaryti prasmingas patir¢iy interpretacijas arba

iSlaikyti autonomijos jausmg ir pasitikéti savo standartais ir tikslais. (Dwek, Elliot, 2005, p. 620).

SaviraiSkos darbe aspetu, Svarbu paminéti, sumanumo, asmenybés mastymo biido, jausmy ir elgesio

iSraiSkos jtaka. Sumanumas reiskia geb¢jima spresti problemas konvergentiskai, o kiirybiskumas siejamas
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su divergentiniu problemy sprendimu. Bet kuriuo atveju reikalingas tam tikras sumanumo lygis, kad

asmuo galéty savo sumanumg iSnaudoti efektyviai (Fontana, 2000 p.167).
Kirybiskiems zmonéms budingi tokie komponentai (Fontana, 2000,169 psl):

- EkspertiSkumas — atitinkamy ziniy pagrindas, kuriuo remiantis veikiama

- Mastymas remiantis lakia vaizduote — geb¢jimas matyti i$ skirtingy pusiy tuos pacius objektus ir
tai susieti.

- Avantiristinis poziiiris — pasiruo$imas rizikuoti ir toleruoti nevienareik§miskuma

- Kirybiska aplinka — kolegos ir aplinka kuri stimuliuoja ir palaiko kiirybines pastangas

Pastarieji komponentai néra absoliutiis visoms salygoms, taciau jie padeda suprasti kas skatina
kurybiskuma asmenybéje. Organizacijos nariy kiirybiSkumas gali buti skatinamas per pozityvy démes;j,

padrgsinimg ir atsiribojimg nuo besaikiy pavisutinisky vertinimy. (Fontana, 2000, 169 psl)

Per saviraiskg asmuo minfestuoja savo pozitirj jtraukiant j tai jsitikinimus, emocijas, nuotakas ir patirtis

(Green, 2007, 5psl).

Darbuotojo kompetencijos ir uzduociy koherentiskumas. Kompetencija yra daugiaaspekté koncepcija. Ji
gali biiti suprantama kaip jgiidZiy ir gebéjimy junginys, kurj asmuo yra iSvystes tokiu lygmeniu, kad jis
gali efektyviai ir sékmingai veikti savo aplinkoje. Taigi ¢ia matome tris kompetencijos aspektus —

efektyvumas, gebéjimai ir sekmingumas. (Elliot, Dweck, 2007p.42)

Oksfordo Zodynas kompetencijg apibrézia kaip ,,geb¢jimg daryti kazka sékmingai arba efektyviai®.
(http://www.oxforddictionaries.com/definition/english/competence)

KembridZo zodyne kompetencija apibréziama kaip ,,geb¢jimas kazka daryti gerai‘

(http://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/competence).

L.M.Spencer at al (1993) apibrézia kompetencijg kaip pamating individo charakteristikg, kuri siejama su
kriterijasi nurodanciais efektyvuma ir/arba geresnj veiklos atlikimg darbe ar situacijoje. Kompetencija

charakterizuoja penki veiksniai — motyvai, bruozai, saviprata, zinios, jgiidziai

Efektyvumas, kaip vienas i§ kompetencijos elementy yra nulemtas kiek individas gali rinktis i$sukius
keliancias uzduotis, gauti atgalinj rySj apie savo veikla, Kiek jis valdo tiesioginés ir asmeninés kontrolés
dél savo darbo i8davy (Elliot, Dweck, 2007 p.45) Motyvai, bruozai, saviprata nulemia elgesj pasireiSkiantj

per igiidzius, 0 nuo elgesio priklauso atlickamos uzduoties rezultatas. Kompetencija visada turi savyje
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ketinima, kuris yra motyvuojanti galia, skatinanti veiksmus, nulemencius rezultatus (Spencer,Spencer
1993,p12)

Kompetencijos, kaip sékmés faktoriaus, svarba individui yra ta, kad Zzmonés, kurie sieka tiksly atitikan¢iy
jy numanomy motyvy patirtj, didina savo emocine gerove, tuomet kai vyksta geras progresas tiksly
siekimo link ir turi daug galimybiy patenkinti savo motyvus, bet zmonés, kurie siekia tikslo, kuris néra
paremtas jokiu motyvu nepatiria jokio emocinio pasitenkinimo (Elliot, Dweck, 2007, p.48). Darbo
uzduociy atlikimo kokybe¢ stipriai jtakojama asmens, atliekanc¢io uzduotj, turimy Ziniy, gebéjimy. Netgi,
kuomet individas yra jsipareigoje¢s atlikti tam tikrg uzduotj, turi gerai suformuluotg strategija, kaip tai
padaryti, vykdymas gali biiti apribotas ar netgi pertrauktas, jeigu jis nezino, kaip visa tai organizuoti, arba
to nesugeba padaryti. Gebéjimas yra svarbus atlikimo veiksnys visuose pareigy lygiuose, nors poveikis

Zemesnése pozicijose yra mazesnis (Bigley et al, 2003, 299 psl.).

Kahn (1990), kuris pasitlé jsitraukimo darbe koncepcija, ir ja apibrézé kaip darbuotojy saves panaudojima
darbo roléje, teigia, jog jsitrauke j darbo role darbuotojai save panaudoja bei isreiskia fiziskai, kognityviai,
ir emociskai. Si koncepcija koncentruojasi ties asmens bei jo darbo atlikimo santykio dinamika. Tai
patvirtina, jog darbuotojo emociné biiklé keiciasi priklausomai nuo jam paskirto darbo (Ling et al, 2015).
Remantis bet kuriuo i$ pateikty kompetencijos apibrézimy, galima teigti, jog kompetencija, tai geb&jimy
atspindys per veiklos rezultatus, o darbuotojo jsitraukimas priklauso nuo geb¢jimo atlikti jam priskirta
darba, kitaip tariant uzduoties bei darbuotojo kompetencijos koherentiSkumo. Siekiant stikprinti darbuotjy
isitraukima, biitina atsizvelgi ] darbuotojo kompetencijg bei gebéjimus atskiroms uzduotims atlikti, bei

uztikrinti reikalingg jgiidZiy tobulinimo, bei darbo priemoniy insturmentarijy.

Darbo aplinka ir resursai. Vienas is darbuotojy jsitraukimo konstrukty yra darbo aplinka, kuri skatina
keistis informacija, suteikia galimybes tobulintis ir puoseléja darbo - privataus gyvenimo balansg, suteikia
darbuotojui pakankamai autonomiskumo, kurio déka, kuriamas pasitikéjimas organizacija, saugumo

jausmas, atliekant darbui biitinus veiksmus (Barbera et al, 2009 p.11).

Mokslininkés T.M. Amabile vykdytas tyrimas naudojant KEYS instrumentg ,,High Tech Electronics

International* kompanijoje turin¢ioje per 30000 darbuotojy parodé tokius kiirybiskumg skatinancius darbo

aplinkos elementus (Amabile, 2010, p.70-71):

- Organizacinis palaikymas — kultiira kuri remia kirybiskumg per sgziningus, konstruktyvus idéjy
teisimus apdovanojimy ir pripazinimo sistema remianti kiirybiska darba, mechanizmus vystancius

naujas id¢jas ir bendrg vizija dél to kg organizacija stengiasi padaryti.
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- Tiesioginiy vadovy palaikymas — tiesioginis vadovas, kuris tarnauja kaip gero darbo modelis,
tinkamai nustato tikslus, remia darbo grupe, vertina individualy indéllj, rodo pasitikéjima grupés
darbu.

- Darbo grupés plaikymas — jvairius geb¢jimus turinti grupe, kurioje Zzmonés gerai komunikuoja, yra
atviri naujoms id¢joms, konstruktyviai kelia i$Siikius vieni kity darbui ir jauciasi jsipareigoja savo

darbui, kurij jie atlieka.

Shoufeli ir Bakker tyrimas atliktas 2004 metais analizavo darbo kriivio ir emocinés iSraiskos santykj.
Psichosomatiniai sveikatos sutrikimai bei darbuotojy rotacija tyrime priskirti kaip darbuotojy poziiirio i
darbg bei jy sveikatos indikatoriai. Tyrimas parodé, jog jsitraukimas j darba yra pozitivaus poziiirio
mediatorius, tuo tarpu perdegimas yra sveikatos problemy mediatorius, perdegimas neigiamai veika
pozityvy pozitrj j darba, dél ko mazeja jsitraukimas. Tuo tarpu jsitraukimas neigiamai veikia perdegima,
ko déka mazeéja sveikatos sutrikimy darbe.

(http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/273.pdf)

[sitraukimas darbe siejamas su dviemis energijomis — jtraukimo j darbg ir darbo ,,tékme*. Jtraukimo j
darbg energija jvardinama kaip laipsnis, kuris parodo kiek asmens identiSkumui yra svarbi darbo situacija,
jsitraukimas $iuo atveju yra apriorinis jtraukimui. Tuo tarpu ,,tékmé* pasireiskia kaip individo ir darbo
proceso susisiejimas, kuomet veikia labai maZzai sgmoningumo. Atgalinis rySys Siuo atveju priimamas kaip
savaime aiSkus ir darbuotojams dirbanties ,,t¢kmés* stadijoje iSoriniy apdovanojimy, tiksly ar kitokiy
motyvatoriy nereikia, kadangi pati uZduotis yra pakankamai kelianti i§§tkiy ir pastaryjy nugal¢jimas yra
asocijuojamas kaip didziausias motyvatorius (May et al, 2004). Siuo atveju labai svarbis atitinkami
uzduoties atlikimui resursai ir galimybés juos atkurti, kitaip kyla psichologinio bei fizinio i§sekimo

grésme.

Emocijos darbe. Anot, tyrimo atlikto 2015 metais, laimé, nusivylimas, liidesys uzima tarping padétj tarp
pozityviy emocijy iSraiSkos ir darbo jsitraukimo santykio. Susidiirus su neigiamomis emocijomis darbe,
litidesys pasireiks kaip mediatorius ir jsitraukimas j darbg nesikeis. Tac¢iau, dabuotojui susidiirus su kity
asmeny neigiamomis emocijomis, ir neteisingai valdant situacija, ilgalaike prasme, jsitraukimas j darba
mazes abiejose pusése ir gali atvesti prie perdegimo ar net pasitraukimo i§ darbo. Taciau, labai svarbu
paminéti, jog galimybé iSreiksti savo autentiSkas emocijas darbe didina jsitraukimo i darbag lygj (Lin,

2015).
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Darbuotojy jsitraukimo koncepcija, kuri apima individo bei organizacijos veiklos supratima ir gerinima,
yra jtakojama lyderio. Teoriskai lyderystés stilius yra darbuotojy jsitraukimg jtakojantis veiksnys.
Pastarasis gali pagerinti jsitraukimg, darbuotojy pasitenkinimg ir jy entuziazmg darbe (Ariani, 2014).
Santykiai su vadovais jtakoja ir darbuotojy atsidavima organizacijai, kadangi pastarieji organizuodami,
koordinuodami darbo procesus bei kurdami organizacijos kulttira, gali formuoti darbuotojy atsidavima
organizacijai (RaiSien¢ et al, 2014), esant Zemam atsidavimui organizacijai sudetinga gauti ir aukstg

jsitraukimo lygj.

Kuomet darbuotojai tiki, jog organizacija kreipia i juos démes] ir riipinasi jy gerove, jie labiau nusiteike
vykdyti savo jsipareigojimus organizacijai, tuo paciu budami labiau j ja jsitrauke, tai susije su tuo, kad

darbuotojai linke tokius lyderius matyti kaip organizacinés paramos vadovus (Ariani, 2014).

Ariani atliktame tyrime, kuris remiasi Social Exchange teorija, parodé, jog jgalinti darbuotojai, kurie dirba
su palaikanciais lyderiais, bus linke labiau rodyti organizacinio pilietiSkumo elgesio bruozus bei labiau

jsitraukti j organizacija (Ariani, 2014).

Viena labiausiai darbuotojy jsitraukimg tirian¢iy organizacijy Aon Hewitt, remiantis savo atliktais
tyrimais, teigia, jog jsitraukimas prasideda nuo aukc¢iausiyjy vadovy, kadangi labai jsitrauke vadovai geba
Kurti stipriai jsitraukusias komandas. Kritinj vaidmenj stiprinant darbuotojy jsitraukimg organizacijoje
atlieka komunikacija tarp auks¢iausiy vadovy bei darbuotojy. Pasitikéjimas organizacija atsiranda,
pastoviai vykdant skaidrig komunikacijg ir atsakant j darbuotojy klausimus netgi tokiais atvejais kuomet
asakymas yra “Mes nezinome”. Reguliarus atgalinis rySys bei ugdomasis vadovavimas yra traktuojami
kaip esminiai instrumentai vedantys link darbuotojy jsitraukimo.

(http://www.aon.com/attachments/thought-leadership/Aon-Hewitt-White-paper Engagement.pdf).

Remiantis Aon Hewitt kompanija, jsitraukimag skatinantys vadovai yra geri komunikatoriai, koncentruojasi
1 veikla bei ateit] — vystymasi bei plétrg. Tokie lyderiai yra asmeniSkai save sieja su organizacijos

vertybémis taip vesdami darbuotojus link organizacijos tiksly bei siekiy (Ohlear, 2015).

Analizuojant emocijy darbe jtakg jsitraukimui, svarbu paminéti emocinio plitimo darbe koncepcija, kurios
esme — esant glaudZiam santykiui tarp darbuotojy emocijos plinta lengvai kaip empatijos iSraiska.
Darbuotojai lengvai jaucia vieni kity emocing biiklg ir automatiskai jg perima. Empatijos déka

darbovietéje plinta tiek neigiamos tiek teigiamos emocijos (Aron et al, 2004).
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Afektiniy jvykiy teorija teigia, jog tai, kas nutinka darbe, veikia darbuotojy elgesj ir emocijas (Weiss,
Corpanzanno, 1996, p.11), Siuo atzvilgiu tarpusavio pagarba ir santykis tarp darbuotojy tiesiogiai veikty

darbuotojy jsitraukimg j darbg teigiama arba neigiama linkme.

Apibendrinimui, galima teigti, jog darbe teigiamos emocijos sukurs didesnj jsitraukimg. Emocijos
priklauso nuo skirtingy veiksniy — vadovy, darbo aplinkos, kolegy, emocinio intelekto, kiek organizacija

skiria démesio savo darbuotojams ir jy emocinei gerovei.

Visapusiskas atlygis uz darbg. 2014 metais publikuotame mokslininky Wagas ir Saleem tyrime
analizuojama piniginiy bei ne piniginiy apdovanojimy jtaka darbuotojy jsitraukimui. Anot mokslininky
isitraukimas yra jtakojamas darbuotojo elgesio, nuomonegs ir pozitrio i firmg. Pastarieji faktoriai gali biiti
jtakojami ir apdovanojimais. Piniginis atlygis kuria pasitenkinimg atlickamu darbu, 0 ne monetarinis

atlygis stiprina ry$j tarp darbuotojo ir organizacijos (Waqas, Saleem, 2014).

Organizacijos, kurios atsizvelgia j esamus bei ateities poreikius, teikia savo darbuotojams apdovanojimus,
neabejotinai stiprina savo darbuotojy jsipareigojima organizacijai
(http://jom.sagepub.com/content/early/2016/01/29/0149206315622573.full.pdf+html).

Gallup Organizacija nustate, jog produktyviose bei stipry jsitraukima turin¢iose organizacijose
darbuotojams rodomas pripazinimas kas savaite. Dazniausiai tam naudojamos kolega- kolegai programos,
kurios yra paprastas biidas pagerinti darbinius santykius, darbuotojy isitraukima bei i§laikyma

organizacijoje. (http://www.baudville.com/Baudville Peer Recognition_White Paper/pdfs).

2010 metais Hay organizacijos uzsakymu atliktame tyrime nustatyta, kad bendra atlyginimo or
pripazinimo programa jtakoja darbuotojy jsitraukimg j darbg. Savo rekomendacijose mokslininkai teigia,
jog tam, kad programa teigiamai jtakoty darbuotojy isitraukima, turéty buiti nustatyta aiski veiklos metrika,
kuri nustato reikiamg jsitraukimo lygj, ties kuriuo dirba vadovai siekdami jtraukti savo pavaldinius. Turéty
biti sudaromos programos, kurios apdovanoja vadovus uz darbuotojy jsitraukimo pasiekimus.
[sitraukimas turéty bati labai aiskiai ir specifiskai jtrauktas j strateginj organizacijos veiklos plang. Taip
pat atliekant tyrimg nustatyta, jog bazinis atlyginimas jsitraukimg jtakoja labai mazai, didziausia jtaka turi
lyderysté, vadovy iniciatyvos. Taip pat svarbu, kad su jsitraukimu dirbancios organizacijos daznai naudoja
nuomonés apklausos tyrimus. Siekiant, kad apklausos teigiamai jtakoty darbuotojy jsitraukimg, biitina ne
tik apklausti, bet ir astiliepti ] pateikta nuomone, imtis reikalingy veiksmy. Taip pat svarbu, kad
darbuotojai bity jtraukiami j atlygio ir apdovanojimy programy kiirima, tai taip pat pozityviai veikia

isitraukimg i darbg (Dow, McMullen, 2010).
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1.3.Instrumentai darbuotojy jsitraukimui jgyvendinti

Siekiant sukurti jsitraukusig organizacijg biitina imtis tam tikry priemoniy, kurios kuria jsitraukimo

kulttrag organizacijose.

Pirmiausiai, svarbu atlikti darbuotojy jsitraukimo organizacijoje tyrimq. Suteikiant galimybe darbutojams
duoti atgalinj rysj bei atitinkamai reaguojant j pastarajj, parodo, kad organizacija pasitiki savo
darbuotojais, sieckdama juos i$girsti, ir leisdama jiems imtis priemoniy kuriant geresn¢ organizacija tiems,
kurie joje dirba. Svarbu paminéti ir tai, jog prie$ atliekant tyrima reikalingas visapusiskas organizacijos

nariy jsipareigojimas reaguoti ir veikti remiantis atgaliniu rySiu, gauti atlikus tyrima (Barbera et al, 2009).

Veiksmy planavimas yra atskira darbuotojy jsitraukimo jgyvendinimo dalis. Veiksmai turi buti
inkorporuoti | visy organizacijos padaliniy veiklg. Tam biitinas specialus padaliniy vadovy parengimas —
apmokymai, kaip interpretuoti tyrimo rezultatus, kaip sudaryti skyriaus veiksmy planus, kaip visg
informacija komunikuoti, bei kaip nusistatyti jsitraukimo jgyvendinimo tikslus (Barbera et al 2009).

Intervencijos. Atlikus jsitraukimo organizacijoje tyrima, remiantis gautais rezultatais organizacijoje
galimos tam tikros intervencijos pagerinti tai kaip darbuotojai jauciasi arba elgiasi tam tikruose

jsitraukimo varomuosiuose.

Mokslininkai Cooper, Robertson siiilo kurti intervencijas atsizvelgiant  tris kategorijas: darbovietés

kompozicija, organizacijos nariy Vystyma ir situacing inZinerijg (Cooper, Robertson, 2009 p.331).

Priklausomai nuo tyrimo rezultaty kiekvienoje i§ kategorijy sudaromos detalesnés intervencijy programos,

atskiroms sritims jtakojan¢ioms bendrgjj jsitraukimo lygj organizacijoje gerinti (Barbera et al, 2009):

Pasitikéjimui ir ry$io su organizacija tvirtumui sukurti: suteikti reikalingg darbui
informacijg; Suteikti praktikos ir mokymosi galimybes pries§ atliekant paskirtas uzduotis;
suteikti refleksijos galimybe.

- Socialinéms tarpusavio palaikymo grupéms sukurti: saugi aplinka dalintis informacija;
tinkama informacijos tékmes infrastruktira; suteikti galimybes kurti neformalius
socialinius tinklus organizacijoje.

- Atkurti arba atnaujinti darbuotojy energijai: galimybé atnaujinti savo darbo resursus.

- Motyvacijai jsitraukti padidinti: Vertybiy atitikimas per tiesioging auk$¢iausiy organizacijos

vadovy komunikacija; autonomiskumas darbuotojy kompetencijos ribose.
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- Intervencijos sukuriancios laisve jsitraukti: Sukuriant aplinkg besiriamencig pasitikéjimu,
teisingumu bei psihologiniu saugumu.

- Lyderiams, kuriantiems jsitraukimo kulttirg: pasitikéjimo atmosferos kiirimas; entuziazmas
ir aistra atliekant priskirtas uzduotis.

- Procesy teisingumo intervencijos: galimybé¢ iSreiksti savo nuomong procesy, itakojanciy
darbuotojo uzduociy atlikima, atzvilgiu; Sprendimy pastovumas; procesy nuasmeninimas;
procesy tikslumas; procesy korektiSkumas.

- Intervencijos koncentruotos } teisingumag: aiskios taisyklés; procesy skaidrumas.

Remiantis Siomis intervencijomis galima sukurti jsitraukima skatinancig aplinka organizacijoje, kuri ne tik

palaikys jsitraukimg j darba, taciau jj ir didins.

Teoriniy ir praktiniy jsitraukimo j darbg aspekty sgveika ir praktiné iSeiga pavaizduota lenteléje nr. 1

Lentele 1. Teoriniy ir praktiniy jsitraukimo aspekty sgveika.

Darbuotojuy Darbuotojy jsitraukimo praktiniai Praktiniy instrumenty
jsitraukimo teorinés | instrumentai jsitraukima skatinancios panaudojimo efektas
salygos salygoms sukurti

Organizacijos ir Darbo atranka besiremianti organizacijos ir Pasitikéjimo kiirimas,

darbuotojo vertybiy | kandidaty darbuotojy vertybiy laisvé jsitraukti.

koherentisSkumas koherentiskumu

Kompetencijos ir Autonomija kompetencijos ribose, ugdymo Pasitikéjimo, motyvacija,

darbo uzduociy programos jgiidziams tobulinti, jgyti, atgalinis | laisvé jsitraukti.

koherentiskumas ry8Sys, darbui reikalingos informacijos
suteikimas.

Saviraiska Autonomija kompetencijos ribose, ugdymo Pasitikéjimo, socialinés
programos, pamatuota rizikos tolerancija, integracijos (tarpusavio
refleksija, galimybé kurta neformalius palaikymui sukurti),
socialinius tinklus laisvée jsitraukti.

Darbo aplinka ir Saugumo ir autonomi$kumo galimybés, Pasitikéjimo, energijos

resursai resursy prieinamumas, aiskiai apibréztos atklirimo, motyvacija,
darbo laiko normos ir darbo kriivis, procesy laisvé jsitraukti.
aiSkumas Teisingumas.
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Emocijos darbe

Pozityviy emocijy skatinimas per
organizacijos komunikacija, grjiztamojo rysio
efektyvumas, démesys j Zmones, tinkamas

lyderystés stilius, lyderiy ugdymas

Lyderystés stilius
skatinantis jsitraukima
darbe, energijos
atkiirimas, pozityvi
komunikacija, laisvé

jsitraukti.

VisapusisSkas atlygis

Reguliarus pripazinimas, jsitraukimo
skatinimo programos vadovams, darbuotojy
jtraukimas ] atlygio ir apdovanojimy
programy kiirimg, renumeracijos programy

taisykliy aiSkumas

Teisingumas apskritai,
procesy teisingumas,

pasitikéjimas.
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2. DARBO METODOLOGHUA

Aon Hewitt jsitraukimo j darbg modelis. Siame darbe analizuojamas tyrimas atliktas naudojant Aon
Hewitt jsitraukimo j darbg modelj. Aon Hewitt kompanija, pagal kurios modelj atlikto tyrimo rezultatus
Siame darbe pristatysime jsitraukimui j darbg gerinti skirtas rekomendacijas, iSskiria Sesis pagrindinius

elementus (2 paveikslas), nuo kuriy priklauso patirtis darbe (Ohlear, 2015).

Aon Hewitt jsitraukima darbe apibrézia kaip psihologing biiseng pasireiskiancig per elgesj, kuris veda link
geresnés veiklos (performance). Modelio rezultatai iSreiSkiami trimis aspektais (Ohlear, 2015) (zr.

Paveiksla nr. 2):

»Sakyk® - kalba pozityviai apie organizacijg tiek savo kolegoms, klientais bei potencialiais
darbuotojais;
»Pasilik* - turi stipry priklausymo organizacijai jausma ir troskima biiti organizacijos dalimi;

»Stenkis® - yra motyvuoti iSnaudoti savo pastangas darbo atlikimo bei organizacijos seékmei.
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@ &
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L

.
R w
™ )

L)
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PASILIK STENKIS

Paveikslas parengtas autoriaus pagal Aon Hewitt tyrimo metodologijos aprasg (Ohlear, 2015).
Paveikslas 2. Aon Hewitt jsitraukimo modelis.

Aon Hewitt organizacija remdamasi savo tyrimais teigia, jog yra tam tikri, pagrindiniai darbuotojy
jsitraukimo varomieji: karjeros galimybés, organizacijos reputacija, atlygis uz darba, prekés zZenklo
suderinamumas, inovacijos, veiklos valdymas, komunikacija, zmoniy veritnimas/démesys j Zmones,
zmogiskyjy iStekliy praktika, pripaZinimas, darbo procesai, auks¢iausioji vadovybé. Pasaulinés

tendencijos rodo, kad vidutinis darbuotojas, ieSko karjeros galimybiy, nori didziuotis kompanija kurioje
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dirba ir teisingo atlygio. Taip pat svarbu paminéti, jog auksc¢iausia valdzia ir vadovybé dazniausiai yra
labiausiai jsitrauke j veikla, tuo tarpo profesinio lygio darbuotojy gretose jsitraukimo lygis visada
Zemiausias. Svarbiausieji jsitraukimo varomieji yra ne tik tai, dél ko darbuotojai turéty bati stipriai
isitrauke 1 darbg savo organizacijoje, bet jie taip pat svarbiis organizaciniu mastu, kadangi pastaryjy
kokybée priklauso nuo auksc¢iausios vadovybés ir strateginiy organizacijy programy. Anot Hewitt
kompanijos, kompanijos patenkancios j geriausiy darbdaviy sgrasg pasizymi stipriomis programomis
remian¢iomis svarbiausios jsitraukimo varomuosius, Kurios yra kritiniai jsitraukimo kulttirg palaikantys

faktoriai (Ohlear, 2015).

Jsitraukimas kuriamas i§ esmés per vadovus ir individus. Zmogiskyjy istekliy skyriaus funkcija $iuo atveju
palaikyti vadovus jgyvendinant jsitraukimo kultiirg. Be abejo Zzmogiskieji iStekliai valdo dauguma svarbiy
programy lemianc¢iy darbuotojy jsitraukima (darbuotojui kuriamos vertés pasitlymas (EVP), atlygio
programos, ugdymo, daznai ir darbuotojy tyrimy programos. Vadovai yra kertiniai asmenys nuo kuriy
priklauso darbuotojy karjeros augimas, kadangi pastarieji vysto ir ugdo savo darbuotojus. Kitas
jsitraukimg lemiantis dalyvis — pats darbuotojas. Daugelis kompanijy investuoja j jvairias programas
padedanciams darbuotojams biiti sgmoningais bei atidziais (mindful), kadangi tai yra kertiniai individualy

jsitraukimg skatinantys veiksniai (Ohlear, 2015).

Beveik visy kompanijy, patenkanciy j geriausiy darbdaviy vir§iines, vadovai asmeniskai jsitraukia j tokias
dabuotojy ugdymo veiklas kaip koucingas, grjztamasis rySys bei veiklos apzvalgos diskusijos. Aon Hewit
18skyré penkis pagrindinius jsitraukima organizacijose keliancius veiksnius: jtraukianti lyderysté (tokie
lyderiai pasizymi pozityvumu, energija (drive), gyvybiskumu, bendradarbiavimo gebéjimais, jautrumu

bei ramumu (composure), pasitikéjimu paremti santykiai su darbuotojais per aisky darbuotojui skiriamos
vertés pateikima, talenty ugdymas (per mokymy programas, koucingo kultiirg, mentoringg ir aktyvy norg
tai perduoti kitiems), jsitraukimo ir veiklos jgalinimg (uztikrinant, kad esminiai darbui reikalingi elementai
yra veikiantys, prieinami), démesys individui (kiek jmanoma taikant programas prie individy bei teisingai
atrenkant darbuotojus, kadangi yra tam tikri asmenybés bruozai, kurie lemia ar darbuotojas linkes
apskritai jsitraukti) (Ohlear, 2015).

Metody pagrindimas. Siame tyrime naudojami keletas metody: apklausos rezultato analizés aprasymas,

statistinis tyrimo rezultaty analizés metodas, lyginimo metodas.

Tyrimo instrumentas. Anoniminés apklausos atliktos jmonés JYSK uzsakymu pagal Aon Hewitt

jsitraukimo metodologija rezultaty dokumenty analizée.
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Tyrimo rezultaty analizé atlickama remiantis Aon Hewitt metodologija, kurios esmé atskleidzia

jsitraukima per tris aspektus:

1. Darbuotojo pozityvus atsiliepimas apie organizacija;

2. Darbuotojo pasiryzimas likti organizacijoje;

3. Darbuotojo ketinimas déti maksimalias pastangas siekti organizacijos tiksly.
Pastarosios dimensijos susideda i$ atskiry pasitenkinimo darbe faktoriy, kurie atskliedziami per specialiai
parengtus teiginius. Pagal Aon hewitt jsitraukimo j darbg modelj apklausos teiginius galima skirstyti j

SeSias grupes, kuriy kiekvienoje yra savos dimensijos (zr. Paveiksla nr.3).

Atlygio visuma:
Vb

Organizacijos

Paveikslas cituojamas i AON Hewitt metodologijos (Ohlear, 2015).

Paveikslas 3. Aon Hewitt jsitraukimo modelio dimensijy grupavimas
Darbuotojy jsitraukimg lemiancios pasitenkinimo darbe dimensijos, kurios nagrinéjamos Siame tyrime:

1. Jsitraukimas — pastarasis priklauso nuo to, kiek darbuotojai yra patenkinti tam tikrose nuo darbo
priklausangiose srityse. Siame klausimyne priskirtoje jsitraukimo dimesijoje siekiama isiaikinti
Kiek teigiamai darbuotojai galvoja, kalba apie savo organizacija ir ar lengvai pasirjzty ja palikti.

2. Pasitenkinimas darbe— $i dimensija mokslinéje literatiiroje aiSkinama kaip organizacijos indélis j
tai, kad darbuotojai jausttsi darbe gerai. Jis apima tokias dimensijas kaip poreikiai, pasitenkinimas
situacija tokia kokia ji yra, pilnatvé (Barbera et al, 2009, p.40-41) .

3. Austesnieji vadovai/lyderiai — jsitraukimas prasideda nuo organizacijos vadovy (Barbera et al,
2009, p.51). Sioje kategorijoje yra 13 klausimy, kuriais siekiama pazinti kiek pasitikima

organizacijos vadovy gebéjimu eiti s€kmingai j priekj, kiek tikima jy noru imtis teigiamy
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10.

11.

12.

13.

reikalingy poky¢iy, kiek darbuotjai jaucia kad organizacijos lyderiai yra jiems pasiekiami ir ar
organizacija elgiasi su savo darbuotjais sgZiningai.

Tiesioginiai vadovai — $ig dimensijg sudaro deSimt klausimy, kuriais matuojamas santykis tarp
darbuotojy ir tiesioginiy vadovy: palaikymas, pasitikéjimas, pripazinimas.

Kolegos — sioje dimensijoje yra vienas klausimas susije¢s su tarpusavio pagarba tarp kolegy.
Démesys zmonéms — 5 klausimai atskleidziantys darbuotojo nuomong¢ apie pasitikéjima
organizacija, organizacijos nariy vertinimg ir i§laikyma.

Darbo pobiidis — Sioje dalyje yra vienas klausimas apie tai, kiek darbuotjui patinka jo kasdiené
veikla.

Autonomiskumas yra esminis siekiant padaryti darbg prasmingesniu. Darbuotojai, kurie siekia
nustatyty tiksly ir jauciasi jgalinti priimti sprendimus lemiancius ty tiksly pasiekimg, matys savo
veiksmus labiau kaip priklausané¢ius nuo jy paciy negu reguliuojamus i$ iSorés (Barber et al, 2009).
Sioje dalyje yra vienas klausimas, kurio prasoma darbuotojy jvertinti sprendimy priémimo
autonomiskuma, jy darbo srityje.

Resursai — biity neteisinga organizacijoms tikétis i$ savo darbuotojy maksimalaus jsitraukimo jeigu
uzduociy atlikimui néra skiriama pakankamai resursy bei nesuteikiamos galimybés darbuotojams
deramai atnaujinti savo vidinius resursus (Barbera et al, 2009, p. 126). Sioje dimensijoje yra vienas
klausimas apie tai ar organizacija suteikiama pakankamai instrumenty ir resursy, tam kad
darbuotjai galéty atlikti savo darbg geriausiai.

Procesai — siekiant darbuotojy jsitraukimo organizacijoje yra labai svarbu sutvarkyti darbo
procesus, kad jie baty aiskis ir suprantami, asmenims kurie yra ty procesy dalis. Sioje dalyje yra
du klausimai, kuriais siekiama i$siaiSkinti kiek darbuotojai jaucia, kad esantys procesai palaiko jy
darbo nasumg iir koks bendradarbiavimas tarp skirtingy skyriy — kiek pastarasis palaiko
darbuotojams atlikti savo darbg maksimaliai gerai.

Atlygis — siekiant i§laikyti darbuotojy pasitenkinima bei jsitraukimg organizacijos turi pakankamai
investuoti j atlygio uz darba sistemas, kurios visa tai palaikyty (Barbera et al, 2009, p. 41). Sioje
dimensijoje yra keturi klausimai susieti su atlygio uz darba skaidrumu bei pakankamumu uz jdétas
paslaugas bei lyginant su kitomis darbuotjui Zinomomis organizacijomis, kuriosi jis galéty dirbti
tokj pat darba.

Priedai — $ioje dimensijoje yra vienas klausimas, kur praSoma jverti priedy plang organizacijoje —
Kiek jis atitinka darbuotojo poreikius.

Pripazinimas - pripazinimas uz pasiekimus ir pastangas tyrime vertinamas vienu klausimu.
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14. Karjeros galimybés — Sioje dimensijoje karjera vertinama dviemis aspektais (du klausimai) — kiek
darbuotojas tiki savo karjeros galimybémis organizacijoje ir ar darbuotojas mato, jog organizacija
suteikia karjeros galimybes.

15. Mokymas ir ugdymas. Jsitrauke darbuotojai ugdyma suvokia kaip asmenine¢ atsakomybe bei patys
yra susidoméje tobulinti save Zinias bei jgidzius. Sioje dimensijoje darbuotojy prasoma jvertinti
jiems suteikiamas galimybes mokytis bei ugdytis, jy vadovy poziiir] | mokymasi ir ugdymasi
darbuotojo atzvilgiu, bei gaunama mokymasi bei ugdyma i$ organizacijos.

16. Veiklos vadyba (performance management) — sioje dimensijojoje yra 11 klausimy, kur veiklos
vadyba nagrinéjamas dabuotojo poziiiris j veiklos vadyba trimis aspektais — jo pacio indélis, jo
tiesioginio vadovo indélis, bei organizacijos ind¢lis i veiklos vadyba.

17. Darbdavio reputacija — $ioje dalyje vertinama darbdavio reputacija darbo vietos prestizo atzvilgiu,
bei darbdavio reputacija — socialinés ir aplinkosaugos atsakomybés atzvilgiu.

18. Prekés zenklo suderinamumas — atskleidzia kiek organizacijos veikla, procesai suderinti su jos
Vizija, misija, tikslais. Sioje dimensijoje yra 7 klausimai, kurie atskliedZia darbuotojo supratimag
apie organizacija, kaip prekés zenklg pastarosios srityje, tokiais aspektais:

1) Tai ko as tikéjausi iki darbo Cia
2) Taika as gavau dirbdamas ¢ia

19. Savirealizacijos jausmas — Sioje dimensijoje respondenty praSoma jvertinti, Kiek jie gali savo darbo
pozicijoje save realizuoti ir kiek jie jauciasi iSklausomi idéjy atzvilgiu.

20. Gyvenimo/darbo balansas yra kapitalo reikalingo darbuotojy jsitraukimui dalis. Sioje dimensijoje
vertinama darbuotojo nuomoné dél to ar darbo/gyvenimo balansas jam yra pakankamas ir kiek
darbe yra jam suvaldomasa streso lygis.

21. Fiziné darbo aplinka — darbuotojams reikalingas atitinkama darbo aplinka, kuri juos jgalina atlikti
skirtas uzduotis, ne tik reikalauja padaryti daugiau (Barbera et al 2009, p. 168). Sioje dalyje
darbuotojo prasoma jvertinti jo darbo vietg perskaicius vieng teiginj.

Dar viena klausimy grupé, kuri nepriskirta nei vienai dimesijai yra su tvarumu organizacijoje susije
Klausimai.

Sio tyrimo analizei pasirinkti pagrindiniai dimesijy klausimai, kuriais remiantis gautas bendrasis tyrimo
rezultatas kiekvienoje dimensijoje. Mazmeninés prekybos departamento rezultatui lyginti naudojamas
parduotuviy vadovy, pamainy vadovy ir pardavéjy rezultaty vidurkis.

Pasirengimas tyrimui ir jo jvykdymas. JY SK uzsakymu atliktame tyrime dalyvauti paskirtos 5 JYSK

grupei priklausangios organizacijos. Siame darbe nagrinéjamas mazmeninés prekybos departamento
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susidedantcio i§ JYSK Latvija, JYSK Lietuva ir JYSK Estija parduotuviy darbuotojy tyrimo rezultatas,
lyginant pastarojo vidurkj, bei atskiry darbuotojy grupiy rezultata su Centrinés Ryty Europos rezultatu.
Tam, kad tyrimas jvykty, organizacijoje buvo sudaryta tyrimo organizavimo grupé, kurios nare buvo ir
darbo autor¢. Tyrimo grupé sudaré veiksmy plang, kuriuo buvo remiamasi organizuojant patj tyrima bei
analizuojant tyrimo duomenis.

Uzpildyti klausimyng, kuris susideda i§ 81 teiginio, buvo pakviesti 648 organizacijos darbuotojai i$
Lietuvos, Latvijos bei Estijos. Klausimynus uzpildé 425 darbuotojai, tai sudaro 66% visy organizacijos
darbuotojy.

Anketa buvo elektroning ir visus teiginius darbuotojai gal€jo jvertinti Sesiy baly skaléje, bei palikti
komentarus. Atsakymai skaléje yra suskirstyti kaip parodyta lenteléje nr. 2. Bendrieji tyrimo rezultatai

parodo procenting iSraiSkg atsakymy patekusiy j kiekvieng skale. Klausimy pavyzdziai priede nr.1.

Lenteleé 2. Tyrimo atsakymy skalés

Rezultato apibrézimas Skalé
Sutinkantys darbuotojai 5-6 balai
Teigiamai manantys 4 balai
Neigiamai manantys 3 balai
Nesutinkantys darbuotojai 1-2 balai

Tipiniai méginio rezultatai pateikiami per tokius demografinius pjavius: lytis, amzius, darbo pareigos,

organizacijos, darbo stazas (tyrimo rezultato pateikimo pavyzdys priede nr. 2).

Sekanciame tyrimo etape, remiantis teorinéje dalyje minétais jsitraukimo j darbg komponentais, Aon
Hewit varomuosius suskirs¢iau j metodologingje dalyje minéty dimesijy konstruktus (Zr. paveikslg nr. 4).
Sj etapa nusprendziau atlikti tam, kad jvertingiau, kurios dimensijos labiausiai neigiamai jtakoja tam tikrus
jsitraukimo konstruktus, ir galé€iau teisingai nustatyti, kuriai darbuotojy grupei labiausiai reikialingi

teigiami pokyciai.

Isitraukimo konstruktai susideda i§ 6 pagrindiniy kategorijy, kurioms pritaikiau ir teorinéje dalyje minétus
pagrindinius darbuotojy jsitraukimo j darbg komponentus. Kiekvienam konstruktui priskyriau keleta
dimensijy, kurios jtakoja pastarojo bendrajj rezultata. Remiantis Siuo modeliu, vélesniuose tyrimo
etapuose analizavau kiekvieno konstrukto apklausos rezultatus iSskai¢iuodama pastaryjy vidurkj. Vidurkis

parodé, geriausiai ir prasciausiai darbuotojy vertinamas jsitraukimo kategorijas (Zr. paveikslas nr. 4).
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Darbo aplinka ir resursai/Darbas:

- procesai;

o . . - resursai

Saviraiska/ Galimybés: N "

- fiziné darbo aplinka;
-darbo pobudis

- saviraiskos jausmas;

-- autonomiskumas

- mokymaiir ugdymas;
- karjeros galimybés

Kompetencijos ir darbo uzduociy
koherentiskumas/Organizacijos
praktika:

Emocijos darbe/ Zmones:
- santykiai su tiesioginiu vadovu;

-veiklos vadyba - pasitikéjimas auksciausia vadovybe;

-prekés zenklo suderinamumas - démesys Zmogui;

-kolegos

o i . Atlygio uz darbg visuma/Atlygio
Organizacijos ir darbuotojo vertybiy visuma:
koherentiskumas /Gyvenimo kokybeé: iniginis atlygi
- piniginis atlygis
- pasitenkinimas pinigi - .YE
- priedai
- balansas tarp darbo ir gyvenimo; .p .
- pripazinimas;
- darbdavio reputacija -kar?e:)s galimybes

Paveikslas 4. Isitraukimo i darbg komponentai.

Dar vienas Aon Hewitt atlikto tyrimo organizacijoje duomeny analizés etapas — SWOT analizé, i$skiriant

5 dimesijas, kurios yra auksciau vertinamos negu bendrasis Centrinés Ryty Europos rezultatas, 5
dimensijas, kurios vertinamos zemiau negu Centrinés Ryty Europos bendrasis rezultatas, 5 dimesijas,
kuriy vidurkis yra auks¢iausias mazmeninés prekybos departamente ir 5 dimensijas, kuriy vidurkis
zemiausias mazmeninés prekybos departamente. Atlikus §ig analize aiSkiai iSsiskyré ne tik silpnosios

organizacijos darbuotojy jsitraukimo dimensijos, grésmés, bet ir galimybés bei stipriosios jsitraukimo

puses.

Silpnybés:
Stiprybes: (L

Zemesnis negu
Centrinés Ryty Europos
rezultatas.

Aukstesnis negu
Centrinés Ryty Europos
rezultatas

Galimybés: Pavojai:

Aukciausio rezultato Zemiausio rezultato
vidurkio dimensijos vidurkio dimensijos

Paveikslas 5. SWOT tyrimo rezultaty analizés modelis (priedas 3)
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Tyrimo etika. Aon Hewitt tyrimo etika buvo uztikrinama atlickant anoniming apklausg, darbdavys gavo tik
apklausos rezultatus minétais pjiiviais. Anketas pildantys asmenys buvo prasomi jvesti amziy, darbo
skyriy ir darbo stazg jmonéje, padalinio nurodymas buvo pasirenkamas, todél nepageidaujantys nurodyti

savo padalinio darbuotojai galéjo nesirinkti jokio.

Darbe neatskleidziamas bendrasis organizacijos rezultatas, taip pat rezultatas departamento padaliniuose,

tam, kad uztikrinti bendrojo organizacijos tyrimo rezultato konfidencialuma..
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3. DARBUOTOJU JSITRAUKIMO JYSK MAZMENINES PREKYBOS
DEPARTAMENTO TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Bendrojo jsitraukimo rezultato analizés apzvalga. Tyrimas rodo, jog bendras organizacijos rezultatas yra
zymiai mazesnis negu bendrasis Centrinés Ryty Europos rezultatas. Atskirai apzvelgiant skyriaus rezultatg
matyti, jog skirtingose darbo pozicijose dimensijy vertinimas yra skirtingas. Tolimesnéje darbo eigoje
lyginsime atskiry darbo pozicijy rezultatus tarpusavyje, bei bendro departamento vidurkio rezultata, kuris

i§skaiciuotais i§ atskiry darbo pozicijy rezultaty su Centrinés Ryty Europos rezultatu (Zitréti paveiksla

nr.6).

Atlygis

Démesingumas j Zmones
Resursai

Darbdavio reputacija
Procesai

Karjeros galimybés

Priedai (ne piniginiai)
PripaZinimas

Jsitraukimas

AuksStesnieji lyderiai
Gyvenimo/Darbo balansas
Fiziné darbo aplinka
Veiklos vadyba

Prekés Zenklo suderinamumas
AutonomiSkumas
Savirealizacijos jausmas
Mokymas ir ugdymas
Darbo pobudis
Pasitenkinimas

Tiesioginis vadovas

4A% " 54% 19%24%
5% T 34% 48% 41%
E59%TT55% T 38% 31%
50%738% 53%  41%
Fq47%—™ 52%  46% 36%
[52%  48%  54% 36%
50% 66%  44% 37%
CAB% ™ 59%  48% 41%
EB9%TTTe2%  50%  39%
OB2% 0 69%  50% 40%
B2%T43% -  58%  59%

Kolegos MmG2eemmmnn72% o 58% ©  57%
0% 50%  100% 150% 200% 250% 300%
W Centriné Ryty Europa m Parduotuviy vadovai ® Pamainy vadovai = Pardavéjai

Paveikslas 6. Centriné Ryty Europos jsitraukimo dimensiy rezultaty palyginimas su atskiromis darbo
pozicijomis JYSK mazmeninés prekybos departamente
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Isitraukimas. Tyrimo analiz¢ pradéta nuo bendry rezultaty lyginimo 21 dimensijoje. Bendras jsitraukimo
apklausos rezultato vidurkis mazmeninés prekybos departamente yra 30%, kas patenka j Aon Hewitt

Rytinés ir Centrinés Europos bendryjy rezultaty Zemiausig lygj, kaip nurodyta paveiksle nr.7.

Vidutiniy
rezultaty zona

Zemiausiy Geros veiklos /
rezultaty zona Geriausiy
darbdaviy zona

1 Baltics Best Employers - 2012-2013 (80%)

Paveikslas parengtas pagal AON Hewitt tyrimo medZiaga pateikta JYSK.

Paveikslas 7. Isitraukimas JYSK mazmeninés prekybos departamente Geriausiy Aon Hewitt darbdaviy
perspektyvoje.

Svarbu paminéti, jog parduotuviy vadovy jsitraukimo lygis yra net 30 procentiniy punkty aukStesnis negu
bendras organizacijos rezultatas ir tik 3 procentiniais punktais Zemesnis negu Centrinés ir Ryty Europos
rezultatas. DidZiausias rezultaty atotrtikis organizacijoje yra tarp parduotuvés vadovy bei pardavéjy (21%
punktas). Problematiskiausiai darbuotojy jsitraukimas atrodo pardavéjy kategorijoje, kas leidzia daryti
prielaidg dél aukstos darbuotojy rotacijos biitent $ioje darbo pozicijoje. Organizacijos veikloje sitily¢iau

kurti jsitraukimg skatinancias programas pardavéjy bei pamainy vadovy grupéms (zitiréti lentelg nr. 3).
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Lentele 3. Isitraukimo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtuma
s tarp
Vidurkis 1 mazmeni
Centriné | Parduotu . .. tik nés
. .. . Pamainy |Pardavéja| | .
Dimensija Ryty viy . . mazmeni | prekybos
. | vadovai i . .
Europa | vadovai né ir
prekyba |Centrines
Ryty
Europos
Isitraukimas | 43% 41% 29% 20% 30% -13%

3.1.MaZmeninés prekybos departamento jsitraukimo tyrimo rezultato analizé

atskirose dimensijose

Pasitenkinimas. Bendras pasitenkinimo lygis yra zymiai aukstesnis negu jsitraukimo j darbg rezultatas.

Mazmeninés prekybos deprtamento rezultato vidurkis yra 1procentiniu punktu aukstesnis negu Centrinés

Ryty Europos rezultatas. Kas leidzia daryti prielaida, jog darbuotojy atrankos sistema organizacijoje yra

pakankamai gera. Taciau biitina atkreipti démesj | pardavejy rezultatus, kurie vél gi turi didZiausig atotriikj

nuo parduotuviy vadovy rezultato ir yra Zemesni negu bendrasis organizacijos vidurkis. Taip pat svarbu

pazyméti, jog tyrimo rezultatas rodo didelj atotriikj ne tik tarp parduotuviy vadovy ir pardavéjy, taciau ir

tarp pamainy vadovy ir parduotuviy vadovy (zr. lentele nr. 4).

Lentelé 4. Pasitenkinimo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas SIS

tarp tarp
. Vidurkis - > .| mazmenin

Centrine . . . . Organizaci .

. " Organizaci|Parduotuvi| Pamainy o tik - es
Dimensija Ryty . ) . | Pardavéjai . . jos ir .
ja y vadovai | vadovai mazmenin . . |prekybos ir

Europa . mazmenin .
€ prekyba &s Centrines

Ryty
prekybos Europos
Pasitenkinimas 52% 46% 69% 50% 40% 53% 7% 1%

Pagrindinis dimesijos klausimas, kuriuo matuojamas pasitenkinimo lygis buvo suformuluotas taip: ,,Kiek

jus esate patenkiti savo darboviete apskritai?*“. Apklausos rezultatas rodo, jog dauguma departamento

darbuotojy yra arba visiSkai palaikantys teiginj arba teigiamai manantys, tarp parduotuviy vadovy néra

kategoriskai nesutinkanc¢iy darbuotojy (Zr. Paveikslg nr.8 ).
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Kiek jis esate patenkiti savo darboviete apskritai?

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Visiskai sutinka M Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 8. Pasitenkinimo dimensijos klausimo rezultatas pagal darbo pozicijas.

Kolegos. Tyrimo rezultatas rodo, jog mazmeninés prekybos skyriuje pasitenkinimas kolegomis yra auksto
lygio, kas leidzia daryti prielaida, jog bendradarbiavimas bei emocijos darbe yra teigiamos bendradarbiy
atzvilgiu. Pazymeétina, jog mazmeninés prekybos skyriaus rezultato vidurkis yra net 34 procentiniais
punktais didesnis negu organizacijos bendrasis rezultatas ir 18 procentiniy punkty aukstesnis negu
Cnetrinés Ryty uropos rezultatas. Kaip ir ankstesniuose pjliviuose, atotriikis tarp parduotuviy vadovy
rezultato ir pardavéjy rezultato yra gana didelis, taciau visy pozicijy bendrieji rezultatai yra aukStesni negu

centrinés Ryty Europos ar bendras organizacijos (zr. lentelg nr. 5).

Lentele 5. Kolegy dimensijos apklausos rezultatas

Skirtumas

tarp
. Vidurkis - | mazmenin

Centriné : . . )

. . Parduotuvi| Pamainy e tik és
Dimensija Ryty . . | Pardavéjai . . .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir

Europa . .
€ prekyba | Centrines

Ryty
Europos
Kolegos 62% 72% 58% 57% 62% 0%

Sios dimensijos varomasis teiginys ,, Kolegos gerbia mano mintis ir jausmus* sulauké maziausiai visikai
nesutinkanciy respondenty ir dauguma apklausoje dalyvavusiy respondenty yra visiSkai sutinkantys arba
teigiamai manantys. Parduotuviy vadovy tarpe visiSkai nesutinkanéiy respondenty nebuvo ir pakankamai
mazas skaiCius visiSkai nesutinkanéiy respondenty pardavéjy bei pamainy vadovy tarpe (Zr. paveiksla nr.

9).
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Kolegos gerbia mano jausmus bei mintis

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka ™ Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 9. Kolegy dimensijos klausimo rezultatas pagal darbo pozicijas.

Mokymas ir ugdymas. Tyrimo rezultatas mokymosi ir ugdymo dimensijoje rodo, jog mazmeninés
prekybos darbuotojai yra beveik tiek pat (vidurkis skiriasi tik 1% punktu) teigiamai nusiteik¢ mokymy bei
ugdymo atzvilgiu kaip ir Centrinés Ryty Europos darbuotojai. Didziausias rezultato atotriikis vél

pastebimas pardavéjy profesijos kategorijoje. Lentelé nr. 6

Lentele 6. Mokymo ir ugdymo dimensijos apklausos rezultatas

Skirtumas

tarp
— Vidurkis - | mazmenin

Centriné : : . .

. . Parduotuvi| Pamainy - tik és
Dimensija Ryty . . | Pardavéjai . . .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir

Europa . .
& prekyba | Centrines

Ryty
Europos
Mokymas ir ugdymas 48% 59% 48% 41% 49% 1%

Sios dalies pagrindinis klausimas — teiginys sulauké mazo nesutinkangiy respondenty skaiéiaus ( ,,Mano
organizacija suteikia man galimybes iSmokti bei vystyti vertingus jgudzius.*). Kaip matome paveiksle nr.
10, labiausiai jaucia vystymuisi skirtg palaikyma i$ savo vadovy — pardavéjai (visiskai sutinkanciy bei

sutinkanéiy respondenty kiekis).
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Mano organizacija suteikia man galimybes
iSmokti bei vystyti vertingus jgtdzius

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0%

M Visiskai sutinka

20% 40% 60%

M Teigiamai mano

Neigiamai mano

80%

100%

Visiskai nesutinka

120%

Paveikslas 10. Mokymo ir ugdymo dimensijos klausimo rezultatas pagal darbo pozicijas.

Darbdavio reputacija. Siame tyrime darbdavio reputacija vertinama kaip sudedamoji darbuotojo

kompetencijos ir uzduo¢iy koherentiskumo dalis, kuri susideda i§ organizacijos praktikos.

Kaip tyrimas parodé, maziausiai su organizacijos reputacijos dimensijoje pateiktu teiginiu sutinka

pardavéjai. Sioje dimesijoje vél gi pastebimas didZiausiais atotriikis tarp pardavéjy ir parduotuviy vadovy.

Bendrasis rezultato vidurkis Sioje dimensijoje yra Zemesnis negu Centrin¢je Ryty Europoje (zr. lentele nr.

7).

Lentele 7. Darbdavio reputacijos dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
Vidurkis - | maZzmenin
. . Centriné Ryty |Parduotuvi| Pamainy tik és
Dimensija . .* | Pardavéjai . . .
Europa y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Darbdavio reputacija 30% 31% 25% 15% 24% -6%

Kitas svarbus $ios dimensijos tyrimo rezultato aspektas, kad 49% apklausoje dalyvavusiy pardavejy

profesijos respondenty, atsakydami j dimensijos teiginj ,,Si organizacija yra laikoma viena i§ geriausiy

darbo viety dirbti mano profesijos Zmonéms, kurie yra apmokyti ir turi patirties mano profesijoje* yra

neigiamai nusiteik¢ (Zr. paveikslg nr. 11).

37



Si organizacija yra laikoma viena i$ geriausiy viety dirbti mano
profesijos Zmonéms, kurie yra apmokyti ir turi patirties mano
profesijoje

parcoveii 49 %

parduotuniy vadovei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M VisiSkai sutinka ~ ® Teigiamai mano

Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 11. Darbdavio reputacijos dimensijos apklausos rezultatas pagal darbo pozicijas.

Atlygis. Kaip ir visy Centrinés Ryty Europos, taip ir JYSK organizacijos tyrimo rezultatas parodé, jog
atlygis uz darbg yra pras¢iausiai vertinamas. Mazmeninés prekybos departamento atlygio dimensijos
vidurkis yra vienu procentiniu punktu Zemesnis negu bendras organizacijos rezultatas ir 11 procentiniy
punkty Zemesnis negu Centrinis Ryty Europos rezultatas. Parodaksalu Sioje dimensijoje yra tai, kad
parduotuviy vadovai savo atlygj vertina blogiau negu pardavéjai, nors atotriikis ir yra labai mazas, taciau
tarp parduotuviy vadovy vei pamainy vadovy atotriikis Sioje dimensijoje yra pats didziausias (Zr. lentele
8).

Lentelé 8. Atlygio dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas

tarp
Vidurkis - | maZzmenin

. . - Parduotuvi| Pamainy tik és
Dimensija Centriné Ryty Europa y vadovai | vadovai Pardavéjai mazmenin |prekybos ir
€ prekyba | Centrines

Ryty
Europos
Atlygis 25% 7% 23% 13% 14% -11%

Kitas svarbus atlygio dimensijos tyrimo rezultato aspektas — kad daugiau negu pusé apklausty pardavéjy
(65%) ir beveik tiek pat parduotuviy vadovy (68%) netiki jog atlygis atitinka jy indélj organizacijoje, tuo
tarpu 54% pamainy vadovy ta patj teiginj palaiké teigiamai (zr. paveikslas nr. 12).
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Mano atlygis atitinka mano indélj Siai organizacijai

Pardavéjai

Fa ﬂ‘EiPLi vadovai @

Parduotuviy vadovai

0%

Visiskai sutinka

20% 40%

Teigiamai mano

68%

60%

Neigiamai mano

80%

100%

120%

Visiskai nesutinka

Paveikslas 12. Atlygio dimensijos klausimo apklausos rezultatas pagal darbo pozicijas.

Tiesioginis vadovas. Sioje dimensijoje darbuotojams pateikiamas teiginys ,,Mano tiesioginis vadovas

suteikia reikalingg sékmei paramg (komunikuoja tikslus, nurodo krypti, daro veiklos monitoringg ir t.t.)".

Bendrasis mazmeninés prekybos rezultato vidurkis yra zemesnis negu Centrinés Ryty Europos rezultatas.

Labiausiai su teiginiu sutinka pamainy vadovai bei pardaveéjai, maziausiai su teiginiu sutinka parduotuviy

vadovai. DidZiausias atotrikis yra tarp parduotuviy vadovy ir pardavéjy - 16% procentiniy punkty (zr.

Lentele nr. 9)

Lentelé 9. Tiesioginio vadovo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas

tarp
— Vidurkis - | mazmenin

Centriné : . : .

. . Parduotuvi| Pamainy - tik és
Dimensija Ryty : - | Pardavéjai . . :
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir

Europa . :
é prekyba | Centrines

Ryty
Europos
Tiesioginis vadovas 62% 43% 58% 59% 53% -9%

Sioje dimensijoje dauguma darbuotojy visiskai sutinka arba yra teigiami teiginio atzvilgiu (75%

parduotuviy vadovy, 85% pamainy vadovy ir 84% pardavéjy). Reikia pazymeéti, jog parduotuviy vadovai

Siuo atzvilgiu yra maziau teigiamai nusiteike negu jy pavaldiniai (Zr. paveikslg nr. 13).
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Mano tiesioginis vadovas suteikia reikalingg sékmei parama
(komunikuoja tikslus, nurodo kryptj, daro veiklos monitoringa
irt.t.)

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m Visiskai sutinka  m Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveiksias 13. Tiesioginio vadovo dimensijos klausimo rezultatas pagal darbo pozicijas.

Veiklos vadyba. Sios dimensijos varomasis teiginys buvo ,,Griztamasis ry$ys, padedantis gerinti veikla,
man suteikiamas reguliariai”. Rezultatas rodo, jog mazmeninés prekybos skyriuje, pozityviausiai vertina
griztamajj ry$j pamainy vadovai, pastaryjy rezultatas yra 3 procentiniais punktais aukstesnis negu
Centrinés bei Ryty Europos rezultatas. Taip pat svarbu pazymeéti, kad tik 38% parduotuviy sutinka su
teiginiu, tai yra zemesnis negu Centrinés Ryty Europos rezultatas. Pardavéjy reuzultats $iuo atzvilgiu yra
trimis procentiniais punktais aukstesnis negu parduotuviy vadovy, o didZiausias atotriikis yra tarp
pamainos vadovy ir parduotuviy vadovy (Zr. lentele nr. 10). Sioje dimensijoje svarbu atkreipti démes;j j

papildomai pateiktus teiginius, tam kad suprastuméme §io vertinimo rezultatus.

tentele 10. Veiklos vadybos dimensijos apklausos rezultatas

Skirtumas

tarp
. Vidurkis - | maZzmenin

Centriné : . . .

. . Parduotuvi| Pamainy . tik és
Dimensija Ryty . .* | Pardavéjai . . :
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir

Europa . :
é prekyba | Centrines

Ryty
Europos
Veiklos vadyba 50% 38% 53% 41% 44% -6%

Kaip matome paveikslélyje nr. 14, net 28% parduotuviy vadovy neigiamai jvertino dimensijos teiginj
,,Qriztamasis rySys, padedantis gerinti veiklg, man suteikiamas reguliariai*, 34% vertino teigiamai, nors

visiskai nesutiko, todél bendrai paémus, tai sudaro 62% vadovy, kurie mano , jog nevisiSkai reguliariai
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gauna atgalinj rysj, padedant] gerinti veikla. Svarbu pazyméti ir tai jog visose darbo pozicijose visisSkai
sutinkanciy bei teigiamai mananciy respondenty Kartu procentas yra panasus (72% parduotuviy vadovy,
74% pamainy vadovy, 76% pardavéjy). Svarbiausias Sios dimensijos problema yra ganétinai mazas
visiskai sutinkanc¢iy respondenty kiekis parduotuviy vadovy grupéje, kas leidzia daryti prielaida dél
neefektyvios rezultaty, metody pasiekti rezultatams komunikacijos tarp aukstesniyjy vadovy bei
parduotuviy vadovy. Stiprioji Sios dimensijos pus¢€ — parduotuviy vadovy komunikacija su pamainy

vadovais, kuriy daugiau negu pusé yra visiskai sutinkanciy su teiginiu skaléje. (Zr. paveiksla nr. 14).

Grjztamasis rysys, padedantis gerinti veiklg, man
suteikiamas reguliariai

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka W Teigiamai mano Neigiamai mano Visigkai nesutinka

Paveiksias 14. Veiklos vadybos dimensijos klausimo rezultatas pagal darbo pozicijas.

Karjeros galimybés. Mazmenineés prekybos skyriaus darbuotojai maZiau teigiamai veirtina savo karjeros
galimybes organizacijoje lyginant su Centrinés Ryty Europos rezultatu. MaZziausiai teigiamai patvirtino
teiginj ,, Mano karjeros galimybés Sioje organizacijoje atrodo gerai* pardavéjai (16%), 0 teigiamiausiali

nusiteike Siuo atzvilgiu yra pamainy vadovai (34%), tik 24 % parduotuviy sutinka, jog jy karjeros

galimybés organizacijoje yra geros. DidZiausias atotriikis tarp pamainos vadovy bei pardavéjy (Zr. lentele

nr. 11).
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Lentele 11. Karjeros galimybiy dimensijos apklausos rezultatas

Skirtumas
tarp
. Vidurkis - | mazmenin
Centriné . . . .
. . Parduotuvi| Pamainy o tik és
Dimensija Ryty . .~ | Pardavéjai . . .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . .
é prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Karjeros 30% 24% 34% 16% 25% -5%
galimybes

Svarbu paminéti atskiry pozicijy pozitirio rezultato kompleksiSkuma, kuris parodo darbuotojy pozityvuma
arba neigiama nusiteikimag pateikto teiginio atzvilgiu. Daugiau negu pusé apklausty pardavéjy yra
neigiamai nusiteike teiginio atzvilgiu (64%), beveik pusé apklausty parduotuviy vadovy taip pat nusteike
neigiamai arba visiskai nesutinkantys su teiginiu (48%), panasios nuomonés ir pamainy vadovai (43%
neigiamai nusiteikusiu arba visiSkai nesutinkanciy su teiginiu), i$ Sios perspektyvos galima teigti, jog
didZioji dalis mazmeninés prekybos skyriaus darbuotojy neigiamai zitri j karjeros perspektyvas

organizacijoje. Zitiréti paveiksla nr. 15.

Mano karjeros galimybés Sioje organizacijoje
atrodo gerai

Pardavéjai 64 %

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai 48 %

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka M Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 15. Karjeros dimensijos klausimo rezultatas skirtingose darbo pozicijose.
Autonomiskumas. Sioje dimensijoje pastebimas teigiamas poZifiris mazmeninés prekybos skyriuje.
Geriausiai autonomiSkuma vertina pamainy vadovai, Siek tiek Zemiau jvertino parduotuviy vadovai, 0

Zemiausias vertinimas pastebimas pardavéjy profesijos grupéje. Mazmeninés prekybos rezultato vidurkis
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yra 6 procentiniais punktais zemesnis negu Centrinés Ryty Europos rezultatas. Didziausias atotrukis yra

tarp pamainy vadovy ir pardavéjy respondenty grupiy rezultaty. Zr. lentelg nr. 12

Lentelé 12. Autonomiskumo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
. Vidurkis - | mazmenin
Centriné . . ) .
. . Parduotuvi| Pamainy s tik és
Dimensija Ryty . = | Pardavéjai . . .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . ;
é prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Autonomiskumas 52% 48% 54% 36% 46% -6%

Sios dimensijos varomasis klausimas ,,AS turiu teis¢ priimti sprendimus savo veiklos ribose®, visiSkai
sutinkanciy bei pozityviai nusiteikusiy respondenty sulauké daugausiai pamainy vadovy grupéje, o

maZiausiai pozityvis §iuo atzvilgiu parduotuviy vadovai. Zr. paveiksla nr. 15

AS turiu teise priimti sprendimus savo veiklos
ribose

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka M Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 16. Autonomiskumo dimensijos klausimo rezultatas skirtingose darbuotojy grupése.

Prekés zenklo suderinamumas. Sioje dimensijoje pastebima bendroji apklausos dimensija — daugiausiai
sutinka su teiginiu parduotuviy vadovai, o maziausiai — pardavéjai. DidZiausias atotrikis yra tarp
parduotuviy vadovy rezultato bei pardavéjy.Svarbu pazyméti, jog mazmeninés prekybos skyriaus vidurkis

ne Zymiai atsilieka nuo Centrinés Ryty europos rezultato (lentelé nr. 13).
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Lentelé 13. Prekés zenklo suderinamumo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas

tarp
Centriné Vidurkis - | mazmenin

. . Parduotuvi| Pamainy o tik €s
Dimensija Ryty . - | Pardavéjai . . ;
Europa y vadovai | vadovai n_132men|n prekypos ir
€ prekyba | Centrines

Ryty
Europos

Prekés zenklo

suderinamumas 47% 52% 46% 36% 45% 2%

Sios dimensijos varomasis klausimas ,,Organizacijos jvaizdis atitinka mano darbo patirtj ioje
organizacijoje‘ sulauké mazai visiSkai nesutinkanc¢iy respondenty ir didzioji dalis tyrime dalyvavusiy
darbuotojy yra visiSkai sutinkantys arba pozityviai nusiteike (86% parduotuviy vadovy, 75% pamainy

vadovy bei 75% pardavéjy). Sis rezultatas parodo, jog darbuotojy nuomone, organizacija neturi sukiirus

Klaidingo jvaizdzio visuomenéje (Paveikslas nr. 17).

Organizacijos darbdavio jvaizdis atitinka
mano darbo patirtj Sioje organizacijoje

Pardavéjai
Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka M Teigiamai mano M Neigiamai mano ™ Visiskai nesutinka

Paveikslas 17. Prekés Zenklo suderinamumo dimensijos klausimo apklausos rezultatas skirtingose darbuotojy
grupése.

Siekiant iSsiaiSkinti, kiek repondenty mano, jog organizacija yra sukiirusi geresnj arba blogesj jvaizdj

negu i$ tikryjy yra buvo pateikiamas papildomas klausimas darbuotojams, kurie pasirinko vieng i§ galimy
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atsakymy: ,,Manau neigiamai“ arba ,,Visiskai nesutinku®. Teiginio formuluoté: ,,.Lyginant su

organizacijos sukurtu jvaizdziu, mano asmeniné patirtis Sioje organizacijoje...“ (paveikslas nr. 18).

Jeigu pasirinkote atsakyma "Manau neigiamai" arba "Visiskai
nesutinku" j ankstesnijjj klausima, prasome uzbaikite §j teiginj:
Lyginant su organizacijos sukurtu jvaizdziu, mano asmeniné
patirtis Sioje organizacijoje..."

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Zymiai geresné geresng blogesné Zymiai blogesné

Paveikslas 18. Organizacijos jvaizdzio atitikmuo neigiamai mananciy arba visiskai nesutinkanciy su prekés
zenklo atitikmens dimensijos teiginiu nuomonés apklausos rezultatas.

Savirealizacijos jausmas. Sioje dimesijoje rezultatai parodo bendraja tyrimo tendencija — labiausiai save
realizuoja parduotuviy vadovai ir maziausiai savirealizacijos poreikj iSpildo pardavéjai. Taip pat svarbu
paminéti, jog mazmeninés prekybos skyriaus rezultato vidurkis tik 1 procentiniu punktu yra zemesnis

negu bendras Ryty Centriné Europos rezultatas (lentelé nr. 14).

Lentele 14. Savirealizacijos jausmo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
. Vidurkis - | maZzmenin
Centriné : : : .
: . Parduotuvi| Pamainy s tik és
Dimensija Ryty . . | Pardavéjai . : .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . .
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Savirealizacijos | 540, 66% 44% 37% 49% -1%
jausmas

Su savirealizacijos dimensijos varomuoju teiginiu ,,Darbe a$ save realizuoju‘ visiskai sutiko net 66%

apklaustyjy parduotuviy vadovy, visisSkai sutinkanciy respondenty kiekis yra zymiai mazesnis tarp

apklausty pardavéjy (37%) bei pamainy vadovy (44%)(paveikslas nr. 19).
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Darbe as save realizuoju

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka M Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 19. Savirealizacijos jausmo dimensijos apklausos rezultato pasisikirstymas skirtingose darbo
pozicijose.

Aukstesnieji vadovai/lyderiai. Apklausos rezultatas rodo, jog labiausiai pasitiki organizacijos lyderiais
parduotuviy vadovai, tuo tarpu maziausiai pasitiki pamainy vadovai, ir tik 6 procentiniais punktais uz juos
daugiau pasitikinciy yra pardavéjy. Didziausias atotrikis $iuo atveju yra tarp parduotuviy vadovy bei
pamainy vadovy. Bendrasis organizacijos rezultatas yra dvigubai Zemesnis negu vidutinis mazmeninés
prekybos skyriuje dirbanc¢iy respondenty. Mazmeninés prekybos skyriaus visiSkai sutinkanciy respondenty

apklausos rezultatas yra Zzemesnis negu Centrinés Ryty Europos rezultatas. Ziaréti lentele nr. 15

Lentele 15. AukS§ciausiyjy vadovy/lyderiy dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
. Vidurkis - | maZzmenin
Centriné ) . . .
. . Parduotuvi| Pamainy . tik és
Dimensija Ryty : .- | Pardavéjai . : .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . :
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
AukSciausi
a 44% 54% 19% 24% 32% -12%
vadovai/lyd
eriai

Kaip matyti paveiksle nr. 20, Sioje dimensijoje pagrindinis teiginys buvo suformuluotas taip ,,AS$ matau,

kad auksciausieji vadovai efektyviai valdo organizacija®. Butina atkreipti démesj, kad yra labai didelis
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atotriikis tarp parduotuviy vadovy bei pamainy vadovy ir pardaveéjy. Beveik pusé apklausoje dalyvavusiy

pardavéjy bei pamainy vadovy nesutinka su teiginiu arba yra neigiamai nusiteike teiginio atzvilgiu.

As matau, kad auksciausieji vadovai efektyviai
valdo organizacija

Pardavéjai

Pamainy vadovai @

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka M Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 20. AukSc¢iausiy vadovy/lyderiy dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas
skirtingose darbuotojy grupése.

Resursai. Viena i§ maziausiai visiskai sutinkanc¢iy repondenty sulaukusiy dimensijy. Mazmeninés
prekybos skyriuje maziausiai visiskai sutinkané¢iy respondenty buvo pamainy vadovy tarpe. Svarbu
atkreipti démesj, jog mazmeninés prekybos departamento vidurkis nuo Centrinés Ryty Europos bendrojo
rezultato skiriasi net 20 procentiniy punkty, ir yra zemesnis negu bendrasis organizacijos rezultatas 2

procentiniais punktais (lentelé nr. 16).

DidZiausiais atotriikis mazmeninés prekybos departamento rezultatuose yra tarp parduotuviy vadovy bei
pamainy vadovy. Tai galéty biiti jtakojama ir fakto, jog parduotuviy vadovai yra atsakingi uz darbo jégos
planavima, todél jie ir vertino $ig diensijg geriau negu pamainy vadovai, kurie yra atsakingi remiantis
planu paskirstyti uzduotis darbuotojams. O pardavéjai Sioje dimensijoje yra vos keletu procentiniy punkty
geriau nusiteike negu pamainy vadovai, kas skatina daryti prielaidas dél ne tik paciy darbo apimciy
darbuotojy atzvilgiu, bet ir tinkamy instrumenty bei procesy adekvatumo mazmenings prekybos
departamente. Siekiant surasti deramas intervencijas bitina detalesné esamy resursy, darbo instrumenty

bei procesy analizé mazmeninés prekybos departamente (Zr. lentelg nr. 16).
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Lentele 16. Resursy dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas LA
tarp tarp
. Vidurkis - .__ .| mazmenin
Centriné L : : : Organizaci .
. - Organizaci|Parduotuvi| Pamainy - tik s es
Dimensija Ryty ; . .* | Pardavéjai . . jos ir :
ja y vadovai | vadovai mazmenin < . |prekybos ir
Europa . mazmenin .
& prekyba os Centrines
Ryty
prekybos Europos
Resursai 44% 26% 34% 17% 20% 24% -2% -20%

Dimensijos varomasis teiginys ,,Organizacijos instrumentai bei resursai padeda darbuotojams biiti
produktyviais kiek jmanoma®. Atkreiptinas démesys ] tai, kad tiek pardavéjai tiek parduotuviy vadovai
Siuo atzvilgiu yra panaSios nuomongs, tuo tarpu pamainy vadovai yra labiausiai teigiamai manantys. (Zr.

Paveikslas nr. 21). Remiantis tyrimo rezultatais, ateityje svarbu issiaiskinti detaliau kokios priezastys

neleidzia parduotuviy vadovams biiti labiau patenkintais resursy atzvilgiu.

Organizacijos instrumentai bei resursai padeda
darbuotojams buti produktyviais kiek jmanoma.

Pardavéjai

Pamainy vadovai

58 %

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Visiskai sutinka Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 21. Resursy dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingose darbuotojy
grupése.

Pripazinimas. Bendrasis mazmeninés prekybos vidurkis yra Siek tiek Zemesnis negu Centrinés Ryty
Europos rezultatas (7 procentiniais punktais). Sioje dimensijoje atotriikis yra vienodas tarp parduotuviy
vadovy ir pardavéjy, bei pamainy vadovy ir pardaveéjy,visisSkai sutinkan¢iy respondenty procentas

pamainy vadovy bei parduotuviy vadovy kategorijose buvo vienodas. Svarbu pazyméti ir tai, kad pats
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atotriikis tarp skirtingy mazmeningés prekybos departamento darbuotojy grupiy yra ganétinai mazas (6

procentiniai punktai) (zr. lentele nr. 17)

Lentelé 17. Pripazinimo dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas

tarp
o Vidurkis - | mazmenin

Centriné . : : .

. . Parduotuvi| Pamainy . tik és
Dimensija Ryty . - | Pardavéjai . : .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir

Europa . :
€ prekyba | Centrines

Ryty
Europos

P”p:zm'm 36% 31% 31% 25% 29% 7%

Varomasis §ios dimensijos klausimas ,,Mano pasiekimai ir rezultatai yra pripazjstami ne tik finansiskai.*
Sio teiginio atzvilgiu daugiausiai sutinkanéiy respondenty yra tarp parduotuviy vadovy, ta¢iau tkreiptinas

demesjs jog tick pamainy vadovy tiek pardavéjy procentiné israiska yra vienoda. Zr. Paveiksla nr. 22.

Mano pasiekimai ir rezultatai yra pripazjstami ne
tik finansiskai.

Pardavéjai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m Visiskai sutinka  m Teigiamai mano

Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 22. Pripazinimo dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingose darbuotojy
grupése.

Darbo pobidis. Bendrasis mazmeninés prekybos rezultato vidurkis yra zemensnis negu Centrinés Ryty
Europos taciau aukStesnis negu organizacijos. Pozityviausiai savo darbo pobiidj vertina parduotuviy
vadovai ir maziausiai pozityviai vertinan¢iy savo darbo pobiidj darbuotojy yra pardavejy tarpe.

Didziausias atotriikis yra tarp pardavéjy bei parduotuviy vadovy (Zr. lentelg nr. 18).
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Lentelé 18. Darbo pobiidzio dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
o Vidurkis - | mazmenin
Centriné . . : .
. . Parduotuvi| Pamainy . tik és
Dimensija Ryty . - | Pardavéjai . : .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . :
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Darbo
o 59% 62% 50% 39% 50% -9%
pobudis

Svarbu pazyméti, jog tai pirmoji i§ nagrinéty dimensijy, kurioje néra visi§kai nesutinanciy su teiginiu
parduotuviy vadovy, taip pat bendras neigiamai vertinanciy arba visisSkai nesutinkanc¢iy darbuotojy,
dalyvavusiy apklausoje, rezultatas yra vienas i$ Zemausiy, tai patvirtina dar kartg , jog darbuotojai atrinkti

pakankamai gerai darbo profilio atzvilgiu (zr. paveikslas nr. 22).

AS nuosirdZiai mégaujuosi savo kasdienémis
uzduotimis

Pardavéjai
Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

W Visiskai sutinka ~ m Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 23. Darbo pobtidZio dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingose
darbuotojy grupése.

Démesingumas j Zmones. Bene kritiSkiausiai vertinta dimensija (tik atlygio dimensijoje buvo maziau
visiSkai sutinkan¢iy darbuotojy). Svarbu paminéti ir tai, kad tai viena i$ SeSiy dimensijy, kurios vidurkis
yra zemesnis negu bendras organizacijos rezultatas. Kitas svarbus momentas, tas kad Sios dimensijos
rezultato vidurkis yra labiausiai atitriikes nuo bendrojo organizacijos rezultato, kurio konfidencialumo
sumetimais negalime parodyti Siame tyrime. Daugiausiai visiSkai sutinkanciy respondenty yra parduotuviy
vadovy tarpe, o maziausiai sutinkanciy repondenty yra pamainy vadovy tarpe, nors atotriikis tarp visiskai
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sutinkan¢iy pamainy vadovy bei pardavéjy yra tik trys procentiniai punktai. Didziausias atotriikis yra tarp

visi$kai sutinkanéiy parduotuviy vadovy bei pardavéjy (zr. lentele nr. 19).

Lentelé 19. Démesingumo j zmones dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas Skirtumas
tarp tarp
. Vidurkis - .___.Imazmenin
Centriné o : : . Organizaci .
. . Organizaci|Parduotuvi| Pamainy o tik - és
Dimensija Ryty ; . .- | Pardavéjai . . jos ir :
ja y vadovai | vadovai mazmenin . . |prekybos ir
Europa . mazmenin .
€ prekyba os Centrines
Ryty
ESEE Europos
Démesing
umas j
zmones 34% 39% 24% 13% 16% 18% -21% -16%

Varomasis §i0s dimensijos teiginys, praso darbuotojus jvertinti tai, kaip juos vertina auks$ciausieji
organizacijos vadovai/lyderiai. Kaip ir viskai sutinkanciy, taip ir teigiamai mananciy repondenty kiekis
yra maziausias pardavéjy tarpe, vienodas pamainy vadovy bei parduotuviy vadovy tarpe. Svarbu pazyméti

jog daugiausiai visiskai nesutinkanc¢iy repondenty yra pamainy vadovy tarpe (zr. paveiksla nr. 24).

Auksiausieji organizacijos vadovai/lyderiai vertina
darbuotojus kaip didZiausig organizacijos turta

Pardavéjai -
Pamainy vadovai -
Parduotuviy vadovai -

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visiskai sutinka Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 24. Démesingumo j zmones dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingose
darbuotojy grupése.

Procesai. Procesus mazmeninio skyriaus departamento darbuotojy skirtingos grupés veritino gana
panasiai. Bendrasis mazmeninés prekybos rezultato vidurkis yra 6 procentiniais puktais didesnis negu

bendrasis organizacijos rezultatas ir 24 procentiniais punktais Zemesnis negu bendrasis Centrinés Ryty
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Europos rezultatas. Didziausias atotriikis yra tarp visiskai sutinkanciy parduotuviy vadovy bei visiskai

sutinkan¢y pamainy vadovy (zr. Lentele nr. 20).

Lentelé 20. Procesy dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
. Vidurkis - | mazmenin
Centriné : : . .
. . Parduotuvi| Pamainy v tik és
Dimensija Ryty . .~ | Pardavéjai . : .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . .
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Procesai 37% 27% 25% 20% 24% -13%

Su Sios dimensijos teiginiu ,,Darbo procesai ir organizacijos politika leidzia man biiti produktyviu kiek
Imanoma‘ mazmenines prekybos departamente labiausiai nesutiko (visiSkai nesutiko arba teigiamai mane)
parduotuviy vadovai, taciau Sioje respondenty grupéje buvo pats didziausias visisSkai sutinkanciy
darbuotojy procentas. Daugiausiai visiSkai sutinkanciy ir teigiamai mananciy respondenty skaicius yra

pamainy vadovy tarpe (Zr. paveiksla nr. 25).

Darbo procesai ir organizacijos politika leidzia
man bati produktyviu kiek jmanoma

Pardavéjai
Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

W Visiskai sutinka  mTeigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 25. Procesy dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingoses darbuotojy
grupése.

Fiziné darbo aplinka. Sios dimensijos vidurkis mazmeninés prekybos departamente yra 18 procentiniy
punkty Zemesis negu Centrinés Ryty Europos rezultatas. Daugiausiai visiskai sutinkanc¢iy respondenty yra

parduotuviy vadovy tarpe, o maziausiai visiSkai sutinkanciy respondenty yra pardavéjy tarpe. VisisSkai
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sutinkanc¢iy vadovy rezultato atotriikis nuo bendro rezultato atotriikio yra 16 procentiniy punkty.

Didziausias atotrukis yra tarp visiskai sutinkan¢iy parduotuviy vadovy ir visiskai sutinkanciy pardaveéjy,
taciau labai nedidelis atotrukis (du procentiniai punktai) yra tarp pamainy vadovy bei pardavéjy. Reikéty
pazyméti, jog visiskai sutinkanciy parduotuviy vadovy rezultatas yra labai mazai atitrikes nuo Centrinés

Ryty Europos rezultato (Zemesnis trimis procentiniais punktais) (zr. lentelg nr. 21).

Lentelé 21. Fizinés darbo aplinkos dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
Centriné Vidurkis - | mazmenin
. . Parduotuvi| Pamainy . tik és
Dimensija Ryty . . | Pardavéjai . . .
Europa y vadovai | vadovai rpazmenm prekyb_os ir
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Fizine
darbo
ap|inka 59% 55% 38% 31% 41% -18%

Kaip rodoma paveiksle nr. 26, su teiginiu ,,Fiziné darbo aplinka yra tinkama mano darbui* visiskai sutiko
arba teigiamai mané 79% Parduotuviy vadovy, tiek pat pamainy vadovy ir 73% pardavéjy. Svarbu

pazyméti, jog tai pirmoji dimensija, kurioje nebuvo visiSkai nesutinkaciy parduotuviy vadovy.

Fiziné darbo aplinka yra tinkama mano darbui

Pardavéjai
Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

| Visiskai sutinka  m Teigiamai mano Neigiamai mano Visiskai nesutinka

Paveikslas 26. Fizinés darbo aplinkos dimensijos apklausos rezultato pasisikirstymas skirtingose darbuotojy
grupese.
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Gyvenimo ir darbo balansas. Sioje dimensijoje bendras mazmeninés prekybos skyriaus rezultato vidurkis
yra lygus bendram organizacijos vidurkiui ir zemesnis negu Centrinés Ryty Europos bendrasis vidurkis.
Daugiausiai visiskai sutinkanciy respondenty yra pamainy vadovy tarpe ir maziausiai visiSkai sutinkanciy
respondenty yra parduotuviy vadovy tarpe. Tai leidzia daryti prielaidas jog valandinis darbo uzmokestis

labiau skatina darbuotojus islaikyti darbo balansg (zr. lentele nr. 22)

Lentele 22. Gyvenimo ir darbo balanso dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
tarp
. Vidurkis - | mazmenin
Centriné . . : .
. . Parduotuvi| Pamainy o tik és
Dimensija Ryty : - | Pardavéjai - . .
y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir
Europa . :
€ prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Gyvenimo/
Darbo 56% 34% 48% 41% 41% -15%
balansas

Kaip rodoma paveiksle nr. 26, dimensijos pagrindinis teiginys ,,Balansas tarp darbo ir asmeniniy
jsipareigojimy yra man priimtinas®. Nei vieno visisSkai nesutinkancio respondento nebuvo parduotuviy
vadovy grupéje. Svarbu paminéti, kad visiskai sutinkanciy ir sutinkan¢iy darbuotojy procentiné israiska
buvo vienoda parduotuviy vadovy bei pamainy vadovy grupése (76%), daugiausiai visiSkai sutinkanciy

bei teigiamai manaciy darbuotojy yra pardavejy tarpe (80%).

Balansas tarp darbo ir asmeniniy jsipareigojimy
yra man priimtinas

Pardavéjai
Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

W Visizkai sutinka M Teigiamai mano Meigiamai mano VisiSkai nesutinka

Paveikslas 27. Gyvenimo ir darbo balanso klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingose darbuotojy

grupése.
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prekybos skyriaus rezultato vidurkis yra 18 procentiniy punkty Zemesnis negu Centrinés Ryty Europos.
Svarbu pazyméti, jog parduotuviy vadovy tarpe yra 55% darbuotojy , kurie sutinka su teiginiu, taciau
pardavéjy tarpe visiSkai sutinkanciy darbuotojy vos 9%. Didziausias atotrukis yra tarp parduotuviy vadovy
ir pardavéjy. Tai yra pats didziausias atotriikis viso tyrimo rezultauose tarp Siy dviejy grupiy. Tarp
pamainy vadovy bei parduotuviy vadovy atotriikis taip pat ganétinai didelis (36 procentiniai punktai), tai
taip patyra pats didZiausias atotriikis tarp parduotuviy vadovy bei pamainy vadovy grupiy. Sios dimensijos
rezultatai leidzia daryti prielaida, jog néra pakankamai i§vystyta arba komunikuojama priedy programa
pardavéjy bei pamainy vadovy grupéms, kurios bene yra ir pacios jautriausios pajamy atzvilgiu (Zr. lentele

nr. 23).

Lentelé 23. Priedy dimensijos apklausos rezultatas.

Skirtumas
Contring Vidurkis - Jam.
S Parduotuviy | Pamain tik mazmenines
Dimensija Ryty iy 4 Pardavéjai . .. | prekybos ir
vadovai vadovai mazmeniné :
Europa prekyba Centrines
Ryty
Europos
Priedai
(ne 46% 55% 19% 9% 28% -18%
piniginiai)

Sioje dimensijoje buvo praoma jvertinti teiginj ,,Mano priedy planas (pvz. Susisiekimas, maistas,
drabuziai, sveikatos apsauga, telekomunikacijos) atitinka mano poreikius®. 76% parduotuviy vertino
teigiamai arba visiSkai sutiko su minétuoju teiginiu, tuo tarpu pamainy vadovy grupéje sutinkanciy arba
teigiamai manaciy buvo 48%. Pardavejy grupéje visiSkai sutinkanciy arba teigianc¢iai mananciy

responedenty vos 35% (paveikslas nr.28).
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Mano priedy planas (pvz. Susisiekimas, maistas,
drabuziai, sveikatos apsauga, telekomunikacijos) atitinka
mano poreikius

Pardavéjai

Pamainy vadovai

Parduotuviy vadovai

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

M Visigkai sutinka B Teigiamai mano Neigiamai mano Visigkai nesutinka

Paveikslas 28. Priedy dimensijos klausimo apklausos rezultato pasiskirstymas skirtingose darbuotojy grupése.

3.2. Mazmeninés prekybos departamento jsitraukimo tyrimo rezultato analizé
isitraukimo salygu aspektu

Rezultaty analize is Sesiy jsitraukimgq jtakojanciy grupiy perspektyvos. Tam, kad jvertin¢iau, kurios
dimensijos labiausiai neigiamai jtakoja tam tikrus jsitraukimo konstruktus, ir galéciau teisingai nustatyti,
kuriai darbuotojy grupei labiausiai reikialingi teigiami poky¢iai, rezultatus apzvelgiau btent i§ SeSiy
jsitraukimg jtakojanciy gupiy perspektyvos (Zr. paveikslas nr. 4). Sis pjivis leidzia pazvelgti j darbuotojy
jsitraukimo apklausos rezultatus i$ salygy jtakojanciy jsitraukimg darbe perspektyvos ir padés nustatyti
sritis, kuriose reikétu jvertinti kiekvienos darbuotojy grupés bendraja situacija ir perzvelgti strategija

pirmiausiai.

Darbo aplinkos ir resursy grupéje kritiskiausiai jvertintos procesy bei resursy dimensijos. Procesy
dimensijoje maziausiai sutinkan¢iy buvo pardavéjy, tuo tarpu resursy dimensijoje maZziausiai sutinkanciy
yra pamainy vadovy. Abidvi §ios dimensijos patenka ] maziausiai visiSkai sutinkan¢iy darbuotojy
kategorija, todél jas iSskir¢iau kaip prioritetines dimesijas, kuriose nedelsiant reikia imtis tobulinimo
priemoniy, kurti intervencijy programas, koncentruojantis ties priemonéms gerinancios pardavéjy bei

pamainy vadovy darbo procesus, resursus, bei resursy atkiirimg (zr. lentelg nr. 24).
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Lentelé 24. Darbo aplinkos ir resursy/darbo salygos kategorijos rezultatas.

Parduotu

Darbo aplinka ir viy Pamainy |Pardavéj
resursai/Darbas vadovai |vadovai |ai Vidurkis
Procesai 27 25 20 24
Resursai 34 17 20 24
Fizin¢ darbo aplinka 38 33 34 35
Darbo pobiidis 62 50 39 50
SaviraiSkos jausmas 66 44 37 49
Autonomiskumas 48 54 36 46
Vidurkis 46 37 31 38

Saviraiska ir karjeros galimybés/galimybés. Kaip matoma lenteléje nr. 25, Sioje kategorijoje svarbu
pazymeéti, jog daugiausiai pastangy reikéty déti dirbant karjeros galimybiy klausimu su pardavéjais bei
parduotuviy vadovais. Taip pat svarbu pazyméti, jog ganétinai maZzas visiSkai sutinkanciy respondenty
kiekis parduotuviy vadovy grupéje byloja apie ugdymo programy tritkuma Sios kategorijos darbuotojams.
Taciau pamainy vadovy bei pardavéjy kategorijose jzvelgiamas mazas tikéjimas karjeros galimybémis

organizacijoje, kas gali biiti vienas 1§ veiksniy jtakojanciy darbuotojy rotacijg Siose pareigose.

Lentel¢ 25. SaviraiSkos/Galimybiy salygos kategorijos rezultatas.

Parduotu

viy Pamainy [Pardavéj
SaviraiSka/Galimybés vadovai |vadovai |ai Vidurkis
Mokymai ir ugdymas 29 57 51 46
Karjeros galimybés 24 34 16 25
Vidurkis 27 46 34 35

Organizacijos ir darbuotojo vertybiy koherentiskumo sqlyga. Sios dimensijos rezultato vidurkis rodo, jog
labiausiai reikéty atkreipti démesj | pardavéjy kategorijos rezultatus ir imtis priemoniy tobulinant
darbdavio reputacija, kuri labiausiai jtakoja rezultato vidurkj Sioje salygoje. Parduotuviy vadovai
maziausiai jau¢iantys gyvenimo ir darbo balansg Sioje kategorijoje, nors pasitenkinimas darbu ganétinai
aukstasSioje kategorijoje. Bendrieji rezultatai rodo, kad vertybés koherentiskiausios parduotuviy vadovy
kategorijoje ir jos jtakojamos labiausiai pasitenkinimo darbu, o maziausiai koherencijos matoma

pardavéjy kategorijoje (zr. lentele nr. 26).
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Lentelé 26. Organizacijos ir darbuotojo vertybiy koherentiSkumo sglygos rezultatas.

Organizacijos ir darbuotojo

vertybiy Parduotu

koherentiSkumas/Gyvenimo |viy Pamainy Pardavéj

kokybé vadovai |vadovai |ai Vidurkis
Pasitenkinimas 69 50 40 53
Gyvenimo ir darbo balansas 34 48 41 41
Darbdavio reputacija 31 25 15 24
Vidurkis 45 41 32 39

Kompetencijos ir darbo uzduociy koherentiskumas. Sioje kategorijoje yra dvi dimensijos — veiklos vadyba
ir prekés Zenklo suderinamumas, kuriy rezultato vidurkis yra aukstesnis negu bendras organizacijos
rezultato vidurkis. Svarbu atkreipti démesj j pardavéjy vertinimo rezultata, kuris leidzia daryti prielaida,
jog darbuotojai Sioje kategorijoje ateina tikédamiesi kitokiy uzduociy ir veiklos vadybos (zr. lentele nr.

27).

Lentele 27. Kompetencijos ir darbo uzduociy koherentiSkumo salygos rezultatas.

Kompetencijos ir darbo

uZduociy koherentiSkumas/ |Parduotu

Organizacijos darbo viy Pamainy |Pardavéj

praktika vadovai |vadovai |ai Vidurkis
Veiklos vadyba 38 53 41 44
Prekés Zenklo suderinamumas 52 46 36 45
Vidurkis 45 50 39 44

Emocijos darbe. Sios kategorijos kritiskiausias tagkas yra démesingumo Zmonéms dimensijoje, kuri
patenka ir j maZiausiai visi$kai sutinkanéiy respondenty kategorija. Zemiausias visiskai sutinkan¢iy
respondenty procento vidurkis yra pamainy vadovy grupéje. Intervenciniai instrumentai labiausiai

reikalingi pamainy vadovy bei pardavéjy kategorijoms (Zr. lentele nr. 28).

Lentele 28. Emocijy darbe salygos rezultatas.

Parduotu

viy Pamainy [Pardavéj
Emocijos darbe/Zmonés vadovai |vadovai |ai Vidurkis
Tiesioginis vadovas 43 58 59 53
Auksciausieji vadovai/lyderiai 54 19 24 32
Démesingumas } Zmones 24 13 16 18
Kolegos 72 58 57 62
Vidurkis 48 37 39 41
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Atlygio uz darbg visuma. Sios kategorijos rezultaty vidurkis yra pats Zemiausias lyginant su anks¢iau
minétomis kategorijomis. Maziausiai visiSkai sutinkanciy respondenty yra pardavéjy kategorijoje,
daugiausiai — parduotuviy vadovy kategorijoje. Svarbu pazyméti jog priedai ir pripazinimo vetinimo
vidurkis yra labai panasus, taciau priedais labiausiai patenkinti parduotuviy vadovai, tuo tarpu pripazinimo
dimensijoje visiSkai sutinkanciy respondenty skaiCius ganétinai panasus. Bendrasis Sios salygos vidurkis
labiausiai jtakojamas atlygio parduotuviy vadovy kategorijoje, pamainy vadovy bei pardavéejy kategorijose

visos dimensijos yra Zemai vertinamos (Zr. lentele nr. 29).

Lentele 29. Atlygio uz darbg visumos salygos rezultatas.

Parduotuviy | Pamainy
Atlygio uz darbg visuma vadovai vadovai | Pardavéjai | Vidurkis
Atlygis (monetarinis) 13 23 15 17
Priedai 55 19 9 28
PripaZinimas 31 31 25 29
Vidurkis 33 24 16 25

3.3. MaZmeninés prekybos departamento jsitraukimo tyrimo rezultato SWOT analizé

Norint pagerinti organizacijos rezultata svarbu ne tik matyti rezultata organizacijoje, bet ir palyginti jj su
bendruoju rezultaty toje pacioje arba panasioje rinkoje, bei nustatyti pavejus, galimybes tam tikros rinkos

atzvilgiu.

Siame tyrimo etape jsitraukimo j darba palyginimui parinkau Centrinés Ryty Europos rezultata ir
remiantis juo nustatCiau stiprybes bei silpnybes, o remiantis geriausiai ir Zemiausiai mazmeninés prekybos
departamente vertinty dimensijy kategorijomis, nustaciau kokios yra organizacijos galimybés bei pavojali.
Kad tai pasiek¢iau, i$skyriau dimensijas, vertintas geriau negu Centrinés Ryty Europos rezultatas, taip pat
dimensijas, vertintos blogiau negu Centrinés Ryty Europos rezultatas, bei dimensijas, kurios vertintos

geriausiai, ir kurios dimensijos vertintos blogiausiai atskirose lentelése (Zr. lenteles 31-34).

Kaip matoma lentel¢je nr. 31 | Zemesnio vidurkio negu Centrinés Ryty Europos rezultatas dimensijy grupe

patenka 18 dimensijy i$ 21 tirtos. Didziausias atotriikis nuo Centrinés Ryty Europos rezultato matomas

59



resursy, priedy (ne monetariniy), gyvenimo ir darbo balanso, démesingumo i zmones bei fizinés aplinkos

dimensijose, maziausias atotruikis pastebimas savirealizacijos jausmo dimensijoje (Zr. Lentele nr. 30).

Lentelé 30. Dimensijos, kuriy vidurkis zemesnis negu Centrinés Ryty Europos bendrasis rezultatas.

Skirtumas
tarp
Centriné Vidurkis - | mazmenin
: . Parduotuvi| Pamainy . tik és

Dimensija Ryty . . | Pardavéjai . : .
Europa | Y vadovai | vadovai mazmenin |prekybos ir

b € prekyba | Centrines

Ryty

Europos
Resursai 44% 34% 17% 20% 24% -20%
Priedai (ne piniginiai) 46% 55% 19% 9% 28% -18%
Fiziné darbo aplinka 59% 55% 38% 31% 41% -18%
Démesingumas j Zmonés 34% 24% 13% 16% 18% -16%
Gyvenimo/Darbo balansas 56% 34% 48% 41% 41% -15%
Jsitraukimas 43% 41% 29% 20% 30% -13%
Procesai 37% 27% 25% 20% 24% -13%
Aukstesnieji lyderiai 44% 54% 19% 24% 32% -12%
Atlygis 25% 7% 23% 13% 14% -11%
Tiesioginis vadovas 62% 43% 58% 59% 53% -9%
Darbo pobudis 59% 62% 50% 39% 50% -9%
Pripazinimas 36% 31% 31% 25% 29% -7%
Darbdavio reputacija 30% 31% 25% 15% 24% -6%
Autonomiskumas 52% 48% 54% 36% 46% -6%
Veiklos vadyba 50% 38% 53% 41% 44% -6%
Karjeros galimybeés 30% 24% 34% 16% 25% -5%
Prekés Zenklo suderinamumas 47% 52% 46% 36% 45% -2%
Savirealizacijos jausmas 50% 66% 44% 37% 49% -1%

Sekantis svarbus zingsnis yra i$sskirti dimensijas, kuriy rezultato vidurkis yra aukstesnis negu Centrinés

Ryty Europos vidurkis (Zr. lentelg nr. 31).
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Lentelé 31. Dimensijos, kuriy rezultato vidurkis aukstesnis negu Centrinés Ryty Europos bendrasis

rezultatas.

Skirtumas

tarp
Centriné . _ Vidu-rkis- mazmenin

: . Parduotuvi| Pamainy - tik és
Dimensija Ryty . .° | Pardavéjai . : ;
Europa y vadovai | vadovai rTlazmenln prekypos ir
€ prekyba | Centrines

Ryty
Europos
Kolegos 62% 72% 58% 57% 62% 0%
Pasitenkinimas 52% 69% 50% 40% 53% 1%
Mokymas ir ugdymas 48% 59% 48% 41% 49% 1%

Siame tyrime i$skyriau deSimt dimensijy, kurios sulauké maziausio visiskai sutinkanciy respondenty

kiekio. Atlygio, resursy ir démesingumo j Zmones dimensijos sulauké pacio Zemiausio visiskai

palaikanciy respondenty skaiciaus (Zr. lentele nr. 32).

Lentele 32. Dimensijy sulaukusiy maziausiai visisSkai sutinkanciy respondenty desimtukas.

Skirtumas Skirtumas

tarp tarp
" Vidurkis - .__.|mazmenin

Centriné B . : . Organizaci .

, , Organizaci| Parduotuvi| Pamainy . tik - és
Dimensija Ryty . ; - |Pardavéjai| . . jos ir :
ja y vadovai | vadovai mazmenin| .~ " . |prekybos ir

Europa . mazmenin .
& prekyba & Centrines

Ryty
S Europos
Atlygis 25% 15% 7% 23% 13% 14% -1% -11%
Démesingumas j Zmonés 34% 39% 24% 13% 16% 18% -21% -16%
Resursai 44% 26% 34% 17% 20% 24% -2% -20%
Darhdavio reputacija 30% 18% 31% 25% 15% 24% 6% -6%
Procesal 3% 18% 27% 25% 20% 24% 6% -13%
Karjeros galimybés 30% 43% 24% 34% 16% 25% -18% -5%
Priedai (ne piniginiai) 46% 38% 55% 19% 9% 28% -10% -18%
PripaZinimas 36% 21% 31% 31% 25% 29% 8% 7%
Jsitraukimas 43% 26% 41% 29% 20% 30% 4% -13%
Aukstesnieji lyderiai 44% 16% 54% 19% 24% 32% 16% -12%

Didziausio visiSkai palaikancio respondenty skai¢iaus sulaukusios dimensijos buvo kolegy dimensija,

kurios rezultato vidurkis yra toks pats kaip Centrinés Ryty Europos vidurkis. Taip pat daugiau negu pusé

apklausoje dalyvavusiy respondenty visiskai sutiko su teiginiais tiesioginio vadovo, pasitenkinimo




dimensijose. Pasitenkinimo dimensijos mazmeninés skyriaus rezultato vidurkis yra aukstesnis negu

Centrinés Ryty Europos vidurkis (lentelé nr. 33).

Lentelé 33. Dimensijos sulaukusios didziausio visisSkai palaikaciy respondenty rezultato vidurkio.

Skirtumas
tarp
Centriné Vidurkis - | mazmenin
. .. Parduotuviy| Pamainy s tik és
Dimensija Ryty . .* | Pardavéjai . : :
Eurona vadovai vadovai mazmenin |prekybos ir
P € prekyba | Centrines
Ryty
Europos
Kolegos 62% 72% 58% 57% 62% 0%
Tiesioginis vadovas 62% 43% 58% 59% 53% -9%
Pasitenkinimas 52% 69% 50% 40% 53% 1%
Darbo pobudis 59% 62% 50% 39% 50% -9%
Mokymas ir ugdymas 48% 59% 48% 41% 49% 1%
Savirealizacijos jausmas 50% 66% 44% 37% 49% -1%
AutonomiSkumas 52% 48% 54% 36% 46% -6%
Prekés Zenklo suderinamumas 47% 52% 46% 36% | 45% -2%
Veiklos vadyba 50% 38% 53% 41% 44% -6%
_|Fizineé darbo aplinka 59% 55% 38% 31% 41% -18%

Tolimesnei analizei naudojau tik dimensijas, kurios mano minétas pjiiviais pateko j pirmuosius
penketukus. Siekdama i$sigryninti problematiSkiausias dimensijas, bei tas kurios yra stipriosios
mazmeninés prekybos departamento pusés, gautus rezultatus sudéjau j kvadratg, kuriame galima matyti

silpngsias, stiprigsias organizacijos puses, taip pat galimybes ir pavojus (Zr. paveiksla nr. 29).

Stipriosios organizacijos rezultaty pusés parodo, tai, kas suteikia jai kaip darbdaviui konkurencinguma,
18skiria 1§ konkurenty terpés kaip darbdavj, galimybés rodo tai, kas arba jau yra (besidubliuojancios
dimensijos su stiprybémis) stiprioji organizacijos pusé arba tai, | kg tinkamai taikant atitinkamas
intervencijas, yra didZiasios galimybés pagerinti jsitraukimo lygj organizacijoje. Kita SWOT analizés puse
— puikiai parodo kritines puses. Siuo atveju didZiausi pavojai yra trikdZiai apsunkinantys pasiekti auksto
konkurencingumo darbadviy rinkoje, o silpnosios pusés parodo pagrindinius jsitraukimo problemy

Saltinius (zr. paveiksla nr. 29).

Kaip matoma 29 paveiksle, resursai, démesingumas i zmones patenka tiek ] maziausio visiskai
sutinkan¢iy resondenty rezultato vidurkj, tiek i apskritai maziausiai visiskai sutinkanc¢iy respondenty

turin€iy rezultaty topus. Tuo tarpu kolegy, pasitenkinimo ir mokymo ir ugdymo dimensijos pasikartoja
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tiek aukstesnio negu Centrinés Ryty Europos rezultato pusé tiek j daugiausiai visiSkai sutinkanciy

respondenty sulaukusiy dimensijy pusg.

Stiprybés: Silpnybés:

2

Priedai (ne monetarinai),

Kolegos, o :
N S Fiziné darbo aplinka,
Pasitenkinimas, . :
Gyvenimo bei darbo

fok .-'"-S.' 1odvimas
Mokymas ir ugdyma balansas

Galimybés: Pavojai:
Kolegos,
Pasitenkinimas,
Mokymas ir ugdymas, ;

Tiesioginis vadovas, Aj[lygs_, .
Darbo pobudis Darbdavio reputacija,

Procesai

Paveikslas 29. Darbuotojy ijsitraukimo SWOT analizé.



4. ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Isvados. Atskleidziant darbuotojy jsitraukimo praktinius aspektus JYSK organizacijos mazmeninés

prekybos departamente iSrySkéja tokie teoriniai ir praktiniai aspektai:

- Labiausiai jsitraukusi JYSK mazmeninés prekybos departamento darbuotojy kategorija yra
parduotuviy vadovai, kurie yra geriausiai apmokami pasirinktame tyrimo pjiivyje respondentai;

- Maziausiai mazmeninés prekybos departamente jsitrauke yra pardavéjai;

- Atlygio uz darbg visuma yra maziausiai visiskai sutinkanc¢iy respondenty sulaukusi kategorija.
Remiantis mokslininky Wagqas ir Salem (2014) teorija monetarinis atlygis, kuria pasitenkinimg
darbu, $io tyrimo rezultatas rodo priesingai, jog pasitenkinimas darbu nepriklauso nuo monetarinio
atlygio.

- Tyrimo rezultatas rodo, kad resursy dimensija turi itin mazai sutinkanciy respondenty, todél
organizacijai sunku tikeétis deramo jsitraukimo darbe.

- Atlygis — zemiausiai vertinama dimensija, kuri tai pat net 11 procentiniy punkty atitrikus nuo
Centrinés Ryty Europos rezultato, silpninanti organizacijos konkurencingumg darbo rinkoje

- AukSciausiai vertinama kompetencijos ir darbo uzduociy koherentiSkumo salygy grupé, konkreciai
tai yra kolegy dimensija, kuri suteikia konkurencinj darbo pranaSuma $ioje organizacijoje.

- Tyrimo rezultato analizé parodé, jog didzioji dalis tirty dimensijy yra veritinamos zemiau negu
bendrasis Centrinés Ryty Europos rezultatas (18 i§ 21 dimensijos).

- Tyrimo rezultatai rodo, jog organizacijoje yra psichologinio iSsekimo darbe rizika (Cooper,
Robertson teorija (2009)), kadangi matome aukstg saviraiSkos, darbo pobtidzio , tiesioginiy
vadovy, kolegy dimensijose vertinimg, taiau pripazinimo, resursy, procesy dimensijos, kurios
reikalauja dideliy pastngy ir energijos vertinamos Zemai.

- SWOT analize rodo, kad biitina imtis instrumenty, kurie stiprina démesingumo Zmonéms jausmg
organizacijoje, sutelkti programas ties resursy nepakankamumo mazinimu, tai suteiks galimybe
darbuotjams jsitraukti j uzduotis bei organizacija (Barbera et al 2009).

- SWOT analiz¢ taip pat parodé, jog geriausiai organizacijai pavyksta parinkti kolegas, mokymo bei
ugdymo programas, kas jtakoja pasitenkinima darbu ir skatina jsipareigojima.

- Tyrimo rezultatas rodo, jog biitina imtis intervenciniy programy procesy teisingumo, energijos
atnaujinimo atkiirimo, lyderiy ugdymo, motyvacijos jsitraukti srityse.

- Tyrimo rezultatas parod¢, jog reikalingos atskiros intervencijy programos atskirose dimesijose

atskiroms grupéms, kadangi atotriikiai tam tikrose dimensijose yra ganétinai Zymis, ko pasekoje
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bendrasis rezultato vidurkis gali bti ir ganétinai aukstas arba Zemas, dél vienos ar kitos darbuotojy
grupés visiskai sutinkanciy respondenty skaiciaus.
- Remiantis Kahn trijy psichologiny darbo uzduociy salygy teorija galima teigti jog:
- darbo reikSmingumas yra vertinamas gerai, kadangi dimensijos jtakojancios pastarajj yra
geriausiai vertinamy dimesijy deSimtuke;
- saugumo aspekta kurianti dimensija, procesai yra viena i$ silpnyjy organizacijos pusiy, taip
pat ir organizacijos reputacija, kuri jtakoja Sios salygos palaikyma, tuo tarpu kolegy
dimesija stipriai palaiko saugumo jausmg organizacijoje;

- resursy sglygy pagerinimui reikia sudaryti intervencijy planus resursy dimensijai stiprinti.
Rekomendacijos jsitraukimo j darbg didinimui:

1. Supazindinti maZzmeninés prekybos departamento vadovus su tyrimo rezultaty analize bei
iSvadomis.

2. Sudaryti jsitraukimo skatinimo mazmeninés prekybos departamente darbo grupg.

3. Suteikti maZzmeninés prekybos departamento jsitraukimo skatinimo darbo grupés nariams
autonomijg sudarant jsitraukimo skatinimo mazmeninés prekybos departamente intervencijy
programa, tai pakels jsitraukimo lygj departamente.

4. Intervencijy jsitraukimo darbe skatinimo programa:

1)  Remiantis tyrimo analize prioritetinés intervencijy programos turéty buti
koncentruotos ] démesingumo Zmonéms ugdyma, resursy gerinima, bei atlygio uz darba
visuma;

2)  Remiantis tyrimo analize rekomenduojama i$analizuoti mazmeninés prekybos
skyriaus procesus ir sudaryti jy tobulinimo programa.

3) Remiantis tyrimo analize rekomenduojama sudaryti/tobulinti mazmeninés skyriaus
komunikacijos programa, kuri leisty darbuotojams jaustis iSklausytais ir matyti
veiksmus, kuriy imtasi remiantis darbuotojy pageidavimais, iSreikSta nuomone.

5. Per darbuotojy apklausas arba metinés darbuotojy veiklos vertinimo diskusijas surinkti
papildomos informacijos apie dimensijas, kurios yra vertinamos geriau negu Centrin¢je Ryty
Europoje tam, kad programos bei priemonés kurian¢ios darbuotojy jsitraukimg issilaikyty

organizacijoje kaip standartinés.
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6.

10.

Darbuotojy paieskos bei atranky procesuose, stiprigsias jsitraukimo organizacijoje puses
naudoti kaip vertybes, atrenkant tinkamus kandidatus bei priimant darbuotojus, kurie pasizymi
Siomis vertybémis.

I darbuotojy atrankos modelj bei metinio darbuotojy vertinimo diskusijas integruoti klausimus
atskleidziancius jsitraukimg organizacijoje, kad galima biity sistematiskai analizuoti, kokie
veiksniai jtakoja atskiry darbuotojy bei departamento darbuotojy bendrai jsitraukimg j darba.
Aktyviai komunikuoti veiksnius, palaikancius stiprigsias organizacijos puses, elektroniniy
laiSky, reguliariy susirinkimy pagalba,integruoti juos j darbo procesus, taip juos palaikant, kaip
organizacijos kultiiros dalj.

Nedelsiant sukurti ir pradéti jgyvendinti jsitraukimo intervencijy programas skirtas pakelti
maziausiai teigiamy respondenty sulaukusiy dimensijy rezultatus.

Atlikti pakartotinus darbuotojy jsitraukimo tyrimus, tam kad biity galima jvertinti intervenciniy

programy efektyvuma.
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SANTRAUKA

Atlikti tyrimai rodo, jog jsitrauk¢ darbuotojai ne tik linke pasilikti savo organizacijose ilgam laikotarpiui,
bet ir pasiryze atlikti savo darbg kiek jmanomai geriau. Jsitrauke darbuotojai atneSa geresnius rezultatus
negu nejstrauke, todél jsitraukimas j darbg vienas i§ sudétiniy elementy siekant maksimaliai gero rezultato
(New Century Financial Corporation tyrimas, 2016).

Sio darbo tikslas yra atskleisti darbuotojy jsitraukimo aspektus JYSK mazmeninés prekybos departamente
remiantis atliktu jsitraukimo j darbg tyrimu, iSnagrinéjant teorinius bei praktinius darbuotojy jsitraukimo
aspektus, sulyginant tyrimo rezltatus su Centrinés Ryty Europos rezultatais, taip nustatant jsitraukimo
problemas mazmeninés prekybos departamente.

Darbe naudojami anketavimo, analizés, lyginimo, apraSomasis metodai. Pateikti tyrimo analizés rezultatai
parodo, jog maziausiai jsitrauke mazmenings prekybos departmento darbuotojy grupé yra pardavéjai, o
labiausiai jsitraukusi darbuotojy grupé yra parduotuviy vadovai, problematiskiausios jsitraukimo lygj
organizacijoje lemiancios dimensijos — atlygio, resursy, procesy. Pagrindinés rekomendacijos — imtis
intervencijy programy siekiant pagerinti darbuotojy salygas kritinése dimensijose ir atlikti tolimesnius
tyrimus, siekiant iSskirti programas, kurios sukiiré stiprigsias organizacijos puses bei sudaryti intervencijy
plang siplny organizacijos pusiy stiprinimui, periodiskai vertinti atlikty intervencijy nauda.

Darbo autorius yra mazmeninés prekybos departamento darbuotoja, jau sudariusi ir jgyvendinus, pradéjus
1gyvendinti tam tikras intervencines programas darbuotojy jsitraukimui pagerinti — organizacijos procesy
apraSymas, darbo organizavimo procesy analitika bei tobulinimas pagal LEAN principus, parduotuviy
vadovy mokymy programa skirta lyderystés jgiidZiy gerinimui, mokymo programa pamainy vadovams,
siekiant suteikti daugiau autonomijos pamainy vadovy kompetencijos srityse, resursy atktirimui skirtos
darbuotojy poilsio, sveikatos draudimo programos, darbo planavimo, bei darbo atlikimui reikalingy

instrumenty atnaujinimo bei tobulinimo programos.
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SUMMARY

Researches show that engaged employees not only willing to stay in the organization for long term, but
also would do their best to bring the best possible result. Engaged employees bring higher company result
and because of that employee engagement is one of the necessary parts while aiming for the best possible
result (New Century Financial Corporation tyrimas, 2016). The goal of this work is to show engagement
aspects in JYSK retail department based on engagement research by analysing theoretical and practical
sides of the employee engagement, comparing research result with Central Easter Europe result provided
by same research company, meanwhile pointing out engagement problems in the department.

Methods used in this work — analytical, comparison and description. Provided results show, that least
engaged employee group is sellers and most engaged employee group is store managers, most problematic
dimensions are — remuneration, resource, process. Main recommendations — to create intervention
programs in order to improve critical dimensions, make further research in critical dimensions areas, also
in order to define strong and weak points of the organization and evaluate result of already implemented
programs related to employee engagement improvement.

The author of this work is an employee of retail department in this organizations. She has already created
and started to implement such programs as process analytics, description and improvements based on
LEAN principles, leadership skills development programs for store managers, development program for
shift leaders in order to increase their autonomy in their competence area, rest, health insurance, work

planning and performing programs dedicated to improve resource renewal and remuneration dimensions.
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KLAUSIMYNAS

Priedas nr. 1

Klausimo Klausimas Dimensija

numeris

1 Kiek jus esate patenkiti savo darboviete Pasitenkinimas
apskritai?*

2 Reikéty jdéti daug pastangy, tam, kad a$ Isitraukimas
palik¢iau $ig organizacija

3 AS  nesivarzydamas rekomenduoCiau  Sia Isitraukimas
organizacija kaip darboviete ieSkan¢iam darbo
draugui

4 Si organizacija mane jkvepia daryti savo darba Isitraukimas
kasdien geriausiai

5 AS retai galovoju apie i8¢jimg 1§ Sios Isitraukimas
organizacijos tam, kad dirb¢iau kitur

6 Kai turiu galimybe, atsiliepiu apie S$ig Isitraukimas
organizacija gerai

7 Si organizacija mane skatina siekti daugiau negu Isitraukimas
yra tikimasi

8 Kolegos gerbia mano jausmus bei mintis.* Kolegos

9 Mano organizacija suteikia man galimybes Mokymasis ir
iSmokti bei vystyti vertingus jgudzius* ugdymas

10 Si organizacija yra laikoma viena i§ geriausiy Darbdavio
viety dirbtimano profesijos zmonéms, kurie yra reputacija
apmokyti ir turi patirties mano profesijoje.*

10 Si organizacija yra laikoma viena i§ geriausiy Prekés Zenklo
viety dirbtimano profesijos Zzmonéms, kurie yra suderinamumas
apmokyti ir turi patirties mano profesijoje.

11 Mano atlygis atitinka mano ind¢lj Siai Atlygis
organizacijai.* (monetarinis)
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12 Mano tiesioginis vadovas suteikia reikalinga Tiesioginis
sékmei paramg (komunikuoja tikslus, nurodo vadovas
kryptj, daro veiklos monitoringg ir t.t.).*

13 Grjztamasis rySys, padedantis gerinti veikla, man Veiklos vadyba
suteikiamas reguliariai.*

14 Mano karjeros galimybés S$ioje organizacijoje Karjeros
atrodo gerai.* galimybés

15 AS turiu teis¢ priimti sprendimus savo veiklos AutonomiSkumas
ribose.*

16 Organizacijos jvaizdis atitinka mano darbo patirtj Prekés Zenklo
Sioje organizacijoje.* suderinamumas

16b Jeigu pasirinkote atsakymg "Manau neigiamai" Prekés  Zenklo
arba "Visiskai nesutinku" j ankstesnjjj klausima, suderinamumas
praSsome uzbaikite §j teiginj: Lyginant su
organizacijos sukurtu jvaizdZiu, mano asmeniné
patirtis..."

16b Daug geresné/geresné/blogesné/daug blogesne Prekés Zenklo

suderinamumas
17 Darbe as save realizuoju.* Savirealizacijos
jausmas

18 AS matau, kad auksciausieji vadovai efektyviai AukStesnieji
valdo organizacijg.* vadovai/lyderiai

19 Organizacijos instrumentai bei resursai padeda Resursai
darbuotojams biiti produktyviais kiek jmanoma.*

20 Mano pasiekimai ir rezultatai yra pripazjstami ne PripaZinimas
tik finansiSkai.*

21 AS nuoSirdziai megaujuosi savo kasdienémis Darbo pobudis
uzduotimis.*

22 AukSiausieji  organizacijos  vadovai/lyderiai AukStesnieji

vertina darbuotojus kaip didziausig organizacijos

turtg.

vadovai/lyderiai
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22

AukSiausieji  organizacijos  vadovai/lyderiai

Démesingumas j

vertina darbuotojus kaip didziausig organizacijos Zmones
turtg .*
23 Darbo procesai ir organizacijos politika leidzia Procesai
man buti produktyviu kiek jmanoma.*
24 Fizin¢ darbo aplinka yra tinkama mano darbui.* Fiziné darbo
aplinka
25 Balansas tarp darbo ir asmeniniy jsipareigojimy Darbo bei
yra man priimtinas.* gyvenimo
balansas
26 Mano priedy planas (pvz. Susisiekimas, maistas, Priedai
drabuziai, sveikatos apsauga, telekomunikacijos)
atitinka mano poreikius.*
27 Apibendrintai, organizacijos reputacija yra gera. Darbdavio
reputacija
28 Aukstesnieji vadovai/lyderiai yra verslo valdymo AukStesnieji
ekspertai. vadovai/lyderiai
29 AS$ didziuojuosi biidamas Sios organizacijos Prekés Zenklo
dalimi. suderinamumas
30 AS suprantu, kaip mano darbo tikslai siejasi su Veiklos vadyba
organizacijos tikslais.
31 AukStesnieji  vadovai/lyderiai  komunikuoja AukStesnieji
atvirai ir sgZiningai. vadovai/lyderiai
32 Organizacijoje mes pritraukiame Zmones, kurie Tvarumas
reikalingi tikslams pasiekti
32 Organizacijoje mes pritraukiame Zzmones, kurie Darbdavio
reikalingi tikslams pasiekti reputacija
33 Mano vadovas suteikia ~ darbuotojams Veiklos vadyba

atsakomybe uz aukSty veiklos standarty
palaikyma darbe.
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34 Si organizacija siylo puikias karjeros galimybes Karjeros
darbuotjams, kurie atlieka savo darbg puikiai galimybés

35 Aukstesnieji  vadovai/lyderiai imasi biitinos AukStesnieji
veiklos kad pozicionuoty organizacijg ilgalaikei vadovai/lyderiai
s¢kmei.

36 Organizacija pildo savo pazadus darbuotojams. Démesingumas j

Zmones
36 Organizacija pildo savo pazadus darbuotojams. Prekés Zenklo
suderinamumas

37 Miisy organizacijoje mes iSsaugome Zmones, Tvarumas
kuriuos norime islaikyti.

37 Miisy organizacijoje mes iSsaugome Zmones, Démesingumas |
kuriuos norime i$laikyti. Zmones

38 Jeigu organizacijai sekasi gerai, ji tinkamai Veiklos vadyba
dalinasi savo s¢kme su darbuotjais.

39 Aukstesnieji  vadovai/lyderiai  suteikia aiskia AukStesnieji
ateities kryptj. vadovai/lyderiai

40 Organizacijos vertybés atitinka mano asmenines Prekés Zenklo
vertybes. suderinamumas

41 Aukstesnieji vadovai/lyderiai priima gerus verslo AukStesnieji
sprendimus. vadovai/lyderiai

42 AS esu jsitikings, kad organizacija bus s€kminga Tvarumas
ateityje.

43 AS tikiu, kad mes kuriame saziningus ir tvirtus Tvarumas
santykius su savo partneriais bei tiek¢jais.

44 Mano veiklos rezultatai stipriai jtakoja mano Atlygis
atlygi. (monetarinis)

45 Mes investuojame resursus ir laikg svarbiy Tvarumas
ateities produkty bei paslaugy vystyma.

46 Remiantis mano nuomone, klientai yra patenkinti Tvarumas

misy prekémis bei paslaugomis
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48

Tai kaip Sioje organizacijoje valdoma veikla, man

padeda atlikti savo darbg geriausiai.

Veiklos vadyba

49 Mano vadovas man duoda aiskius tikslus ir Tiesioginis
nurodo, tai, ko i§ manegs tikisi. vadovas

50 Aukstesniyjy vadovy/lyderiy déka as jauciuosi AukStesnieji
pakylétas dél Sios organizacijos ateities. vadovai/lyderiai

51 AS galiu aiSkiai apibrézti, kas daro darba Sioje Prekés Zenklo
organizacijoje i$skirtiniu. suderinamumas

52 Tai yra socialiai ir aplikosaugiskai atsakinga Darbdavio
organizacija. reputacija

53 Auksciausieji  vadovai/lyderiai yra prieinami AukStesnieji
visiems darbuotojams. vadovai/lyderiai

54 Didelius pokycius lemiancios iniciatyvos yra AukStesnieji
gerai valdomos. vadovai/lyderiai

55 AS gaunu tinkamg informacijg apie Sios Veiklos vadyba
organizacijos tikslus ir siekius.

56 AS jauCiuosi pakankamai informuotas esant Bendrieji
didesniems pokyciams organizacijoje. klausimai

57 Bendradarbiavimas tarp atskiry organizacijos Procesai
padaliniy daro darbg efektyviu.

58 AukStesnieji vadovai/lyderiai nuosekliai pristato AukStesnieji
vadybos sprendimus. vadovai/lyderiai

59 Masy skyriuje ypatingai gera veikla atitinkamai Veiklos vadyba
jvertinama.

60 Su nepakankama veikla misy skyriuje Tiesioginis
tvarkomasi nedelsiant. vadovas

60 Su nepakankama veikla misy skyriuje Veiklos vadyba
tvarkomasi nedelsiant.

61 Mano vadovui svarbus mano vystymasis ir jis Tiesioginis
duoda man patarimus jgtdziy tobulinimui. vadovas
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61 Mano vadovui svarbus mano vystymasis ir jis Mokymasis ir
duoda man patarimus jgiidziy tobulinimui. ugdymas

62 Mano vadovas vertina mano pasiekimus bei Tiesioginis
indél;. vadovas

63 AS tikiu, kad remiantis Sios apklausos rezultatais AukStesnieji
bus imtasi atitinkamy veiksmy. vadovai/lyderiai

64 AS valdau su darbu susijus;j stresg. Darbo bei

gyvenimo
balansas

65 Paisitkéjimo lygis tarp mnes ir mano vadovo yra Tiesioginis
geras. vadovas

66 AS jsitikings, kad pragjusiy mety veiklos Veiklos vadyba
vertinimas buvo s3Ziningas ir atitiko mano
meting veikla.

67 AS jauciu, jog j mano idéjas ir jsitikinimus yra Savirealizacijos
atizvelgiama. jausmas

68 AS jsitikings, kad mano vadovas yra geras Tiesioginis
atskaitos taSkas profesiniais klausimais. vadovas

69 AS gerai suprantu nuo ko priklauso mano atlygis Atlygis
(monetarinis). (monetarinis)

70 Organizacija, kuriai a§ dirbu yr sgZininga savo AukStesnieji
darbuotojy atzvilgiu. vadovai/lyderiai

70 Organizacija, kuriai a§ dirbu yr s3aZininga savo Démesingumas |
darbuotojy atzvilgiu. Zmones

71 Mano vadovas mane skatina kalbéti apie su darbu Tiesioginis
susijusias id¢jas ir dalintis patarimais. vadovas

71 Mano vadovas mane skatina kalbéti apie su darbu Savirealizacijos
susijusias idéjas ir dalintis patarimais. jausmas

72 Darbo aplinka yra labai atvira ir toleruojanti Démesingumas j

skirtumus.

Zmones
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73 Mokymai, kuriuose man teko dalyvauti yra Mokymasis ir
naudingi mano darbui. ugdymas

74 Mano vadovas imasi tinkamos veiklos, tam kad Tiesioginis
pakelti miisy komandos rezultatatyvuma. vadovas

74 Mano vadovas imasi tinkamos veiklos, tam kad Veiklos vadyba
pakelti miisy komandos rezultatatyvuma.

75 Mes gyvename tomis paciomis vertybémis su Prekés  Zenklo
organizacija, komunikuodami su Klientais per suderinamumas
paslaugas bei prekes.

76 Atlikdamas savo darba as$ nuolatos jgaunu Ziniy Mokymasis ir
bei patirties. ugdymas

77 AS retai pergyvenu dél savo darbo netekimo. Tvarumas

78 Lyginant su kitomis darbovietémis, kur a$ Atlygis
galéciau dibti, mano atlygis yra tinkamas. (monetarinis)

79 Mano vadovo lyderystés/vadovavimo stilius Tiesioginis
skatina mano kolegas alikti darbg kiek galima vadovas
geriau.

80 AS manau, kad kitg darba susiras¢iau lengvai, Bendrieji
jeigu ieskociau. klausimai

81 AS tikiu, kad dirbdamas ¢ia, as$ iSnaudoju savo Veiklos vadyba
veiklos potencialg iki tokio lygio:

811 90-100% Veiklos vadyba

81 2 80-90% Veiklos vadyba

81 3 70-80% Veiklos vadyba

81 4 60-70% Veiklos vadyba

815 50-60% Veiklos vadyba

81 6 50% arba maziau Veiklos vadyba
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Priedas nr. 2

GAUTU REZULTATU DUOMENU BAZES PAVYZDYS

®EH S - BES results 2014_Do it_Databrowser - Excel ? CEe A x
FILE HOME INSERT PAGE LAYOUT FORMULAS DATA REVIEW VIEW Asta Velyvyte -
& il 0 A A - ©Wrap Text General - E 4 4 | = i
- - - & Fill
b = €0 i | F | 1
" B I U- ] A e« 3 . op 9 3 Cend\t\_ﬂna ormatas  Cel Insert [)erete Forrnal Clear - Find &
Formatting © Table - Styles~ - Select -
Clipboard & Font Alignment Number B Styles Cells Editing ~
D52 - fx v
Introduction Results by job type -
About Aon Hewitt and the study Results by service years
Methodology and definitions used in this report Results by gender
Actian Planning Guide Results by age
Engagement - an overview Results by organisational units (11 / i)
Overall results
Key Indices of Sustainable Business Results Pt ki s
Results by organisational units {1 /1) Open-ended comments
——
Dimension Engagement ALL Store Managers
Question Number Question Agreeing employees| Positive hesitants | Negative hesitants Disagresing
employees
6 Given the opportunity, | tell others great things about working here 45% 31% 21% 3%
| would not hesitate to recommend this organization to a friend "
3 seeking employment. 4% 5% 4% *
2 It would take a lot to get me to leave this organization 48% 21% 21% 10%
5 | rarely think about leaving this organization to work somewhere else. 41% 3% 21% %
4 This organization inspires me to do my best work every day 34% 35% 28% 3%
7 Itllif:g:!ﬂlzaﬂon motivates me to achieve more than is normally 3% 8% 28% 3% -
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SWOT TYRIMO REZULTATU ANALIZES MODELIS

Stiprybés:

Aukstesnis negu
Centrinés Ryty Europos
rezultatas

Galimybés:

Aukciausio rezultato
vidurkio dimensijos

Silpnybeés:

Zemesnis negu
Centrinés Ryty Europos
rezultatas.

Pavojai:

Zemiausio rezultato
vidurkio dimensijos

Priedas nr. 3
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