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IVADAS

Kintant verslo aplinkai, kei¢iantis poziiiriui i darba ir jo jégos panaudojima bei kuriantis naujoms
organizacijoms, zmogiskyjy istekliy vaidmuo tampa ypatingai aktualiu. Imonés norédamos issilaikyti
rinkoje ir sékmingai konkuruoti su kitomis organizacijomis, kad uztikrinty efektyvia savo veikla,
privalo daug démesio skirti personalo valdymui.

Keiciantis laikams, atsirado naujoviskas pozitris i zmogiskyju istekliy valdyma: tipines
idarbinimo formas pradéjo keisti netradicinés idarbinimo formos, darbo rinka tapo lankstesné bei
atviresné naujoms idarbinimo galimybéms, o darbdaviams Siuo atveju suteikta galimybé efektyviau
planuoti savo kompanijos veikla. Siuo metu vienas i§ labiausiai paplitusiy netradiciniy jdarbinimo
formy yra laikinasis idarbinimas arba kitaip — darbo nuoma. Laikinasis idarbinimas — tai triSaliai
santykiai tarp darbuotojo, laikinojo idarbinimo imonés bei laikinojo darbo naudotojo.

Darbo nuoma nuo jos atsiradimo iki Siy dieny kelia gincus dél jos privalumy bei trikumuy,
laikinyju darbuotoju psichologinés biisenos bei jsipareigojimo organizacijai, tod¢l tampa aktualiu
diskusiju objektu §iy dieny Zmogiskujy istekliy strateginiame valdyme. Salininkai pasisako uZ §ios
formos taikyma dél lankstaus darbuotoju integravimo i darbo rinka, personalo administravimo kasty
maz¢jimo; tuo tarpu priesininkai teigia, kad laikinai jdarbintiems darbuotojams sukuriamos prastesnés
darbo salygos, ju organizacinis {sipareigojimas yra mazesnis. Tai ir jtakojo Sio darbo krypti — atskleisti
laikinojo darbuotojo isipareigojima organizacijai, kurioje jis paskirtas dirbti per laikinojo jdarbinimo
agentura.

Lietuvoje nagrinéjama tema menkai istirta, nes laikinasis idarbinimas kaip netipiné darbo forma
Salyje yra labai mazai paplitusi, daugiausiai démesio darbo nuomos tema sulaukia i§ uzsienio autoriy
(Cartwright, 2003; Burgess, Connell, 2006; Biggs, Burchell ir kt., 2006; Bryson, Blackwell, 2006).
Lietuvisky publikacijy laikinojo idarbinimo tema yra rasti pakankamai sudétinga, nes Sia netiping
idarbinimo forma tiria tik keli Lietuvos autoriai, t.y. B. Gruzevskis (Gruzevskis, 2001), doc.
A.Stankeviciené (Gruzevskis, Stankeviciené, 2004). Taip pat ir laikinyjy darbuotoju isipareigojimo
organizacijai, kurioje jis paskirtas dirbti per laikinojo idarbinimo agentiira, problema dazniausiai
nagrinéjama uzsienio autoriy publikacijose (Galais, Moser, 2009; Stephen, 2007; Rogers, 1995;
Wheeler, Buckley, 2001). Lietuvoje kol kas darbo nuoma daugiau nagriné¢jama i$ teisinés pusés
(Usonis, Bagdanskis, 2008) labiau akcentuojant jstatyminius aktus ir procesus, tafiau i§ personalo
vadybos pusés démesio $iai temai skirta néra, todél §i darbo tema yra nauja.

Darbo problema. Remiantis uZsienio autoriy mokslinémis publikacijomis, atskleidziama
nuomone, kad laikinieji darbuotojai nesijaucia pilnai isipareigoj¢ organizacijai, dirbdami per laikino
idarbinimo agentiira, kurioje taip pat dirba ir nuolatiniai tos kompanijos darbuotojai. Laikinyjy

darbuotojy organizacinis isipareigojimas yra aktuali ir svarbi Siuolaikinei darbo rinkai problema dél



idarbinimo formos: triSaliy santykiy. Labai svarbu iSsiaiskinti laikinyju darbuotojuy isipareigojimo
organizacijai, kurioje jie paskirti dirbti per laikinojo idarbinimo agentiira, tipa bei bendrai kokie
veiksniai lemia jy isipareigojima.

Tyrimo objektas. Laikino idarbinimo organizacijos laikinai idarbinti darbuotojai.

Darbo tikslas yra atskleisti laikinyjy darbuotoju organizacini isipareigojima kaip viena i$
laikinojo idarbinimo problemy bei isipareigojima organizacijai lemiancius veiksnius. Siam tikslui
pasiekti keliami konkretiis uzdaviniai:

1. Isanalizuoti laikinojo darbuotojo samprata;

2. ISnagrinéti laikinojo idarbinimo patirtj skirtingose pasaulio Salyse ir Lietuvoje;

3. ISanalizuoti laikinyju darbuotoju organizacinio isipareigojimo samprata bei ji lemiancius
veiksnius;

4. Remiantis personalo atrankos ir darbo nuomos organizacijoje atlikta laikinyjy darbuotoju
anketine apklausa iSnagrinéti laikinyju darbuotoju organizacinj isipareigojima dirbant per laikinojo
idarbinimo agentiira paskirtose organizacijose (skirtingus tipus) bei ji lemiancius veiksnius;

Darbo uzdaviniams pasiekti bus naudojami Sie tyrimo metodai:

1. Teorinéje darbo dalyje remiamasi uzsienio bei Lietuvos autoriy publikacijomis. RaSant darba
buvo atlikta straipsniy paieSka ir analizé mokslinése duomenu bazése tokiose kaip ,,Sage
Publications®, ,,Emerald”, ,,Academic Search Complete ir kt. pagal angliSkus raktinius zodZzius
»organisational commitment of temporary workers®, ,contingent workers®, ,temporary agency
workers® ir kt.

2. Laikinyju darbuotoju anketinés apklausos.

3. Statistiniai metodai.

Magistrinis darbas susideda i$ trijy skyriy. Pirmasis skyrius atskleidzia laikinojo idarbinimo ir
laikinojo darbuotojo samprata, laikinojo idarbinimo patirtj skirtingose pasaulio Salyse ir Lietuvoje bei
organizacinj isipareigojima kaip viena i§ laikinojo idarbinimo problemu. Antroje dalyje aptariamas
tolimesnio tyrimo instrumentarijus: tiriamos laikino jdarbinimo agenttiros darbuotojy anoniminé
anketin¢ apklausa. TreCiojoje dalyje pateikiama laikinyju darbuotojuy organizacinio isipareigojimo
tyrimo duomeny analizé: iSskiriami dominuojantys organizacinio isipareigojimo tipai, salygojantys
Isipareigojimo jausma veiksniai. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais pateikiamos laikinyju darbuotojy
organizacinio isipareigojimo formavimo iSvados bei sitilymai. Magistro darba sudaro 111 puslapiy, 22

paveikslai, 13 lenteliy, 4 priedai.



1. LAIKINASIS IDARBINIMAS ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO
SISTEMOJE

1.1. LAIKINOJO IDARBINIMO KONCEPCIJA
1.1.1. Lanksc¢ios darbo organizavimo formos Zmogiskyjy iStekliy valdymo sistemoje

Esamomis rinkos salygomis organizacijos yra skatinamos kintancios aplinkos kurti vis aukstesng
produktu/paslaugy kokybe bei greitesni ju pateikima vartotojui dabartingje globalioje rinkoje, kuri
pasizymi sparciu tempu ir dideliu konkurencingumu. Tradiciniai organizacijy struktiros modeliai yra
daznai kritikuojami kaip nelankstts, teikiant prekes ir paslaugas rinkai, reikalaujanciai greitos
reakcijos ir auksStos kokybés. Dél Sios priezasties, organizacija, vykstant pokyciams verslo aplinkoje,
kei€ia pozitiri 1 zmogiskyjy istekliy valdyma (Cartwright, 2003).

Bégant metams keiCiasi zmoniy pozituris bei technologijos, kurios skatina ekonomikos
globalizacija ir sudaro salygas laisvesniam darbo jégos judé¢jimui. Labai svarbu mokéti bei noréti
prisitaikyti prie kintan¢iy salygu — tobulinti darbo santykius bei didinti lankstaus uzZimtumo galimybes.

Lanks¢iy darbo organizavimo formuy taikymo poreikis yra skatinamas susiformavusios ,,24/7
ekonomikos* pagrindu. Pagrindiné jos mintis - nepertraukiamas darbas visa para, 7 dienas per savaitg.
Si, dar kitaip vadinama ,nemieganti ekonomika“ buvo lemiama vis didéjandio vartotojy noro
produktus ar teikiamas paslaugas isigyti bet kuriuo paros metu. Imonés atsizvelgdamos i $i ,,nora",
privalo dirbti iStisa para. Tai jtakoja darbuotojuy pervargima, stresa, laiko Seimai bei laisvalaikiui
trikuma. Todél to pasekoje, susiformavo kitoks Zmoniy pozitris | darba bei i santykj tarp jo ir
asmeninio gyvenimo. Jo derinimas tapo esminiu gyvenimo siekiu. (Cartwright, 2003).

XX amziaus antrojoje puséje, kai bendrasis gyvenimo lygis augo bei kilo vidutiniai darbuotoju
atlyginimai, nuolat didéjo ir laisvo nuo darbo laiko verté, kadangi pinigus, reikalingus pagrindiniams
poreikiams tenkinti, buvo galima uzdirbti, kaskart dirbant vis trumpiau. Todél atsirado nauja
uzimtumo forma — uzimtumas ne visa darbo laika. (Gruzevskis, 2001)

Uzimtumas ne visa darbo laika dar yra vadinamas nestandartine darbo forma. Taigi, yra svarbu
apibrézti kas yra standartinis uzimtumas. Gruzevskis (2001) teigia, kad standartinis uZimtumo modelis
tiksliai nustato darbo dienos pradzia ir pabaiga, darbo laiko trukme, konkrecia darbo vieta,
1sidarbinimo ir atleidimo galimybes, kasmetines atostogas, kokios socialinés garantijos yra teikiamos ir
kt.

Inovatyvios imonés vysto ir pritaiko naujas technologijas gamindamos naujus produktus ar

paslaugas. Siuolaikiné organizacija yra veikiama jvairiy poky¢iy (tiek vidiniy, tiek iSoriniy), ir ju
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vedama bando lankscCiai prisitaikyti prie kintancios aplinkos ir rinkos paklausos. Organizacijos vis
ieSko nauju biduy konkuruoti bei kurti pridéting vertg. Siekiant islikti lyderémis, pastebima tendencija
atsisakyti vidiniy skyriy ar padaliniy veiklos, kuria galima sékmingai isigyti i§ kity imoniy atliekanciy
ja kokybiSkiau ir/arba mazesnémis iSlaidomis. Organizacijos vis dazniau perka paslaugas i§ iSorés,
kurios yra sulyginamos su atsisakyty vidiniy jmonés padaliniy veikla. Si paslauga yra vadinama
veiklos nuoma (angl. ,,outsourcing*) (Kosnik, Wong-MingJi ir kt., 2006). Lietuvos kalbininkai kol kas
nepateikia visiSkai teisingo ar pilnai atskleidzianc¢io Sio termino prasmés, apibrézimo. Pastebima, kad
verslininkai  “outsourcing’a” daznai vadina verslo procesy nuoma, teisininkai — tiesiog
uzsakomosiomis paslaugomis.

Pleciantis Sioms paslaugoms, organizacijos pradeda atsisakyti logistikos, buhalterinés apskaitos,
informaciniy technologiju padaliniy jmonés viduje. Siuo aspektu, Zmogiskuju istekliy skyrius taip pat
buvo ne iSimtis, kuris savo ruoztu sukelé¢ dideliy diskusiju Sia tema. Individualus darbas su
zmogiskaisiais iStekliais susideda ne tik i§ darbuotojo darbo organizacijoje ciklo (nuo idarbinimo iki
darbo santykiy pabaigos), bet taip pat ir Zzmogiskyju iStekliy poreikio planavimo, verbavimo ar
adaptacijos procesy. Ivairios diskusijos Sia tema vis dar tgsiasi, o organizacijos eksperimentuoja,
naudodamos jvairias paslaugu pirkimo i§ iSorés formas ir biidus, ieSkodamos geriausio varianto
(Kosnik, Wong-Ming]Ji ir kt., 2006).

Didelis susidoméjimas zmogisSkyju iStekliy paslaugy pirkimu i§ iSorés paskatino tai, kad Siuo
biudu yra pasiekiamas lankstumas, o organizacija gali sutelkti démesi i fundamentalius organizacijos
tikslus, optimizuojant darbuotoju skaiciy bei taip pat mazindama personalo valdymui skirtas islaidas.

Paslaugy pirkimas i§ iSorés gali i§ esmés sumazinti kastus ir rizika, o tuo tarpu besipleciant
organizacijos lankstumui, inovaciniams pajégumams ir galimybei kurti pridéting vertg, generuoti
finansinius rezultatus. Bet kokiu atveju, potencialiis paslaugy, perkamy i§ iSorés, privalumai taip pat
susiduria su {jvairiais sunkumais ir i$Siikiais. Pagrindinés problemos, su kuriomis tenka susidurti
organizacijai: zmogiSkyju iStekliy padalinio darbuotoju stiprus pasiprieSinimas, darbuotojy
pasiruo$imo pasikeitimams trikumas ir kompetencijos trikumas valdyti i§ iSorés pirkta personala
(Kosnik, Wong-Mingli ir kt., 2006).

Darbo pobiidziui ir toliau keiCiantis, prad€jo plisti ir netipinés bei lankscios jdarbinimo formos,
kurios sékmingai prisitaiko ir Siuolaikinéje darbo rinkoje. XX amziaus devintajame deSimtmetyje,
kelios Europos Salys stengési idiegti darbo rinkos reformas, kuriy tikslas buvo sumazinti nedarba,
nemaz¢janti nuo Didziosios depresijos laiky (Vokietija, Pranciizija, Kanada, JAV, Nyderlandai,
Svedija, Italija, D.Britanija). Kai kurios i§ tuo metu vykdomy darbo rinkos reformy buvo terminuoty ar
laikino darbo sutarciy taikymas ir jos gana greitai pritapo bei imtos placiai naudoti (Amuedo-Dorantes,

Malo ir kt., 2006; Stanworth, Druker, 2006).
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Vienas i$ reik§mingiausiy pokyc¢iy ivyko paskutiniame XX amziaus deSimtmetyje, kai personalo
nuoma — viena i§ netradiciniy darbo formuy, bei kitos netipinés darbo organizavimo formos pradéjo
labai greitai plisti ir suteiké organizacijoms galimybg padidinti produktyvuma minimaliomis
sanaudomis. Kaip prieSingybé neterminuotiems darbo santykiams, laikinos darbo sutartys sureguliavo
darbo santykius ir suteiké organizacijoms galimybe¢ sumazinti atleidimo kastus (Zeffane, Mayo, 1994).

Viena i§ varomuyjy jégu, itakojusiy tokj staigy personalo nuomos augima, buvo didziulé paklausa
i§ laikino darbo naudotoju — organizacijy, ir laikino jdarbinimo agentiry galimybé patenkinti ta
paklausa. Nuo to laiko, laikino jdarbinimo agentiiros tapo laikinos darbo jégos tiekéjais, daznai
perimanciais personalo valdymo funkcijas ir tampanciomis iSoriniu imonés personalo skyriumi.
(Burgess, Connell, 2006).

Visos lankscios darbo formos gali biiti susistemintos i dvi pagrindines jdarbinimo grupes:

1. Terminuotos, laikinosios, sezoninés darbo sutartys (Gruzevskis, Stankevic¢ien¢, 2004);

2. Nepilnas uzimtumas (darbas ne pilnu etatu, pavyzdziui, Lietuvoje Siuo metu yra nustatytos 40
darbo valandy per 5 dieny darbo savaite) (Gruzevskis, Stankeviciené, 2004).

Svarbu atkreipti démesi, kad dabar Sios dvi grupés yra labai panaSios. Pavyzdziui, sezoniniai
arba laikini darbai dazniausiai priskiriami prie terminuoto jdarbinimo, tac¢iau priklausomai nuo esamy
aplinkybiu, jie gali buti priskiriami ir prie nepilno uzimtumo grupés. Nepilnas uzimtumas skirtingose
Salyse, gali buti apibréziamas vél skirtingai. Taciau dazniausiai jis yra sutapatinamas su pusés etato
idarbinimu. Pavyzdziui, Jungtinése Amerikos Valstijose, trumpesné nei 35 darbo valandy savaité
priskiriama prie nepilno uZimtumo, Pranciizijoje, 20 procenty trumpesné darbo valandy savaité
priskiriama prie nepilno uzimtumo (Siuo metu yra nustatytos 39 darbo valandos per savaitg) ir
Didziojoje Britanijoje, trumpesné nei 30 valandy darbo savaité yra traktuojama kaip nepilno uzimtumo
darbas (Gruzevskis, Stankeviciené, 2004).

Japonijos Salies pavyzdziu, nepilno uzimtumo darbas daZniausiai nepriklauso nuo iSdirbty
valandy per savaitg. Tai darbuotojai, kuriems tokj statusa suteiké ju darbdavys - nepilno uzimtumo
darbuotojas. Netgi penktadalis visy darbuotojy, turinéiy toki statusa, darbo valandy skaicius yra toks
pats, kaip ir nuolatiniy (etatiniy) darbuotojy. Nepilno uzimtumo darbuotojas neturi isipareigojimy
dirbti darbdaviui visa savo gyvenima, jam néra svarstomas (ar net keliamas) darbo uzmokestis, kad ir
kiek mety jis dirbty toje pacioje darbovietéje. Yra atveju, kad nepilno uzimtumo darbuotojais
Japonijoje yra vadinami tie, kurie dirba kelias valandas per diena, ar kelias dienas per savaitg
(Gruzevskis, Stankevicien¢, 2004).

Visose Salyse, motery, dirbanciy nepilnu uzimtumu, skaicius sudaro didziaja dalj visy, dirbanciy

v —

daugiau praleisti laiko su savo vaikais. Vokietijoje ir Pranciizijoje, motery skai¢ius sudaro 90 procenty
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visy darbuotoju nepilnu uzimtumu, Didziojoje Britanijoje ir Japonijoje per 80 procenty, Jungtinése
Amerikos Valstijose daugiau nei 65 procentai. Tuo tarpu vyry skaicius labai priklauso nuo ju amziaus.
Daugelyje 3aliy, jauni Zmonés dirba nepilnu uZimtumu, siekiant suderinti darba ir studijas. Si
tendencija labiausiai atsispindi Japonijoje, kur nepilnu uzimtumu dirba jauni vyrai iki 25-eriy mety
amziaus. Lanksti darbo forma gali buti didelé pagalba ir vyresnio amziaus zmonéms, kuries darbo
kriivio sumazinimas, galéty itakoti ne toki skausminga i$¢jima { pensija. Todél didzioji dauguma
nepilnu uzimtumu dirban¢iy vyry yra vyresni nei 50-ies mety amziaus (Gruzevskis, Stankeviciené,
2004).

Netipiniy darbo formy vystymasis pasaulyje, t.y. Europoje, Japonijoje ir Jungtinése Amerikos
Valstijose gali biiti siejamas su viltimi sumazinti iSlaidas darbo uzmokesciui vietiniu mastu ir labiau
orientuotis 1 globalig rinka. XXI a. pradzioje vyravo didelis nedarbas ir daugelis specialisty, kaltino
dideles iSlaidas darbo uzmokesciui, iskaitant aukStus mokescius ir sudétinga darbuotoju atleidimo
procesa. Nepaisant to, lanks¢iy darbo formu plétra Europoje ir JAV taip pat itakojo ir paslaugy
sektoriaus vystymasis. ISaugus nepilno uzimtumo darbus dirbanciy Zzmoniy paslaugy sektoriuje,
sumazéjo darbo lygis gamybos srityje. Sj pasikeitima galima biity paaiskinti tuo, kad darbuotojai,
dirbantys, pagal netipines darbo formas gauna mazesni darbo uzmokestj, atitinkamai 18 jy reikalaujama
mazesnés kvalifikacijos ir ziniy. Tuo tarpu gamyboje visais laikais buvo reikalingi kvalifikuoti
darbininkai, kurie buvo daugiau apmokami (Gruzevskis, Stankeviciené, 2004).

Lietuvos Respublikos Darbo kodekse isskiriamos tokios lankscios darbo formos kaip:

1. Terminuotoji sutartis (LR Darbo kodeksas, 109-111 straipsnis, 2011);

Sezonin¢ darbo sutartis (LR Darbo kodeksas, 112 straipsnis, 2011);

Laikinoji darbo sutartis (LR Darbo kodeksas, 113 straipsnis, 2011);

Papildomo darbo ir antraeiliy pareigy sutartis (LR Darbo kodeksas, 114 straipsnis, 2011);
Darbo sutartis su namudininkais (LR Darbo kodeksas, 115 straipsnis, 2011);
Patarnavimo sutartis (LR Darbo kodeksas, 116 straipsnis, 2011);

A o

Autoring sutartis (Autoriy teisiy ir gretutiniy teisiy istatymas, 2011).

Darbuotoja Lietuvoje galima jdarbinti skirtingomis darbo sutar¢iy formomis, nes {statymai tam
yra palankis: terminuota, laikingja, sezonine, patarnavimo ir kitomis. Taciau ne visos lankscios darbo
formos sékmingai iSvystytos Lietuvoje. Terminuotosios ir autorinés sutartys Siuo metu yra
populiariausios ir bene dazniausiai naudojamos. Lietuvos teisés aktai dar nejteisina tokios netipinés
darbo formos, kaip darbas i§ namy (angl. telework), o tokia populiari visame pasaulyje lanksti darbo
organizavimo forma - darbo nuoma i Lietuva atkeliavo prie$ astuonis metus ir dar tik Siais, 2011

metais yra patvirtinta atskiru jstatymu dél darbo per laikinojo idarbinimo jmones.
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ISsamiau apie laikingji idarbinima bei jo teorinius bei praktinius aspektus bus aptarta sekanc¢iame

poskyryje.

1.2.1. Laikinasis jdarbinimas kaip viena i$ lanks¢iy darbo organizavimo formy

Laikinojo idarbinimo (kitaip darbo nuomos arba personalo nuomos) reiskiniu daugiausiai
domegjosi ir tebesidomi uzsienio autoriai, todél detalesnés informacijos apie laiking jdarbinima rasti
Lietuvos mokslininky darbuose yra i$ tiesy sunku. Dr. B.Gruzevskis, doc. A.Stankevic¢iené yra vieni i
pagrindiniy Lietuvos autoriy, kuriy darbuose galima aptikti personalo nuomos nagringjimo aspekty.
Todél Siame poskyryje laikinas idarbinimas bus analizuojamas ir pristatomas remiantis uZzsienio
mokslininky bei autoriy straipsniais, jvairiy instituciju skelbiamais oficialiais statistiniais duomenimis.

Siy dieny pasaulyje, darbo rinka yra formuojama tiikstanéiais pozidriy i laikinaji jdarbinima, bet
vienas nepaneigiamas faktas yra tai, kad darbo nuoma yra su kiekvienais metais vis labiau augantis
reiskinys. Siuo aspektu susiduria du skrtingi poZifriai: viena nuomoné yra ta, kad personalo nuoma
didina darbo viety skaiciy ir suteikia galimybe dirbti pagal lanks¢ig darbo organizavimo forma; kita
nuomon¢ — deja, neigiama - personalo nuoma yra vertinama kaip priverstiné bei nepastovi darbo forma
bei darbuotojai yra jdarbinami prastomis darbo salygomis: darbo uzmokestis yra minimalus, laikinojo
idarbinimo vietos yra kuriamos tik nekvalifikuotiems darbininkams, laikinyjy darbuotojy organizacinis
isipareigojimas kompanijai, kurioje dirba - Zemas.

Darbo nuoma yra viena i§ nestandartiniy darbo organizavimo formu todél prie§ pradedant
detaliau aptarti laiking jdarbinima, svarbu suvokti nestandartiniy (lanks¢iy) ijdarbinimo formy
apibrézimus bei juy panaudojima praktikoje. Teorijoje ir praktikoje galima rasti tokius apibrézimus kaip
nestandartiski (angl. non-standart), netipiniai (angl. atypical), lankstis (angl. flexible), pritaikomi
(angl. adaptable), atsitiktiniai (angl. contingental), nepastovis-rizikingi (angl. precarious) ar
alternatyviis (angl. alternative) darbo santykiai. Laikinasis jdarbinimas kaip vienas i§ nestandartiniy
darbo formy taip pat daznai gali buti jvardijamas keliais apibrézimais: personalo nuoma, darbo nuoma,
idarbinimas pagal poreiki, terminuotas idarbinimas arba idarbinimas per laikinojo idarbinimo
agentiiras (Zijl, 2006).

Laikinasis darbuotojas yra suprantamas kaip individas, kuriam uz atlikta darba yra mokamas
darbo uzmokestis bei darbo sutartis yra sudaryta ribotam terminui (Biggs, Burchell ir kt., 2006).
Europoje yra sutinkami keliy kategorijy laikini darbuotojai: terminuoti (angl. ,,fixed-term*), laikini
(angl.“temporary*), sezoniniai (angl. ,,seasonal®), laisvai samdomi darbuotojai (angl. ,.freelancer*),
laikini agenturos darbuotojai (angl. ,temp agency workers®) ir ,kontraktiniai“ darbuotojai

(angl.“outsourcing) (Biggs, Burchell ir kt., 2006). Kuriai i$ Siy kategorijy darbuotojas priklauso,
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galima atpazinti pagal darbuotojo statusa, darbo sutarties termina, jo teises ir isipareigojimus, darbo
vieta, ar egzistuoja santykiai tarp darbuotojo, darbo naudotojo ir laikino idarbinimo imonés.
Terminuotos ir sezoninés darbo sutartys skiriasi nuo kity darbo sutar¢iy formy, nes jos turi i§ anksto
numatyta darbo pabaigos data. Sutartyse yra aiskiai apibrézti konkretiis terminai, kuriems pasibaigus
darbo sutartis nustoja savo galios. Kartais terminuotos darbo sutartys turi polinki tapti
neterminuotomis. Dazniausiai, tai yra tokie atvejai, kai fiksuotos trukmés darbo sutartys yra sudaromos
su tikslu prailginti bandomaji laikotarpi. Laikinos darbo sutartys jprastai yra sudaromos apibréztam
laikotarpiui ir konkreCiam darbui atlikti. Daznai tokie darbuotojai dirba ne pilnu etatu. Visy anksciau
minéty darbo sutarciy rusiy darbuotojai tiesiogiai yra idarbinami organizacijoje, kurioje jie ir atlieka
jiems numatyta darba (Zijl, 2006).

Laikiny agenttiros darbuotojy (angl. ,temporary agency worker*) darbo santykiy skiriamasis
bruozas yra triSaliai santykiai, t.y. nuomuojamas darbuotojas sudaro darbo sutartj su kompanija
(laikino jdarbinimo agentiira), kuri yra oficialus ir teisétas jo darbdavys, taciau tiesiogines savo darbo
funkcijas laikinas darbuotojas atlieka kitoje organizacijoje, kuri jam paskiria atsakomybes bei prizitri
atlickama darba (Zijl, 2006). Agentury iSskirtinis bruozas yra greitai surasti laikino darbo
naudotojams, tinkamos kvalifikacijos darbuotojus nustatytam laiko tarpui, konkreciam darbui jvykdyti.
Agentiiros neapriipina laikinai jdarbinty darbuotoju reikalingomis darbo priemonémis, nevadovauja
jiems, neapbrézia darbo metody, nekelia tiksly, nematuoja ju darbo rezultaty, ivykdyty plany (Usonis,
Bagdanskis, 2008). Tokie darbo santykiai yra triju lygmeny (zr. 1 pav.), kuriuose atsiranda

darbuotojas, laikino darbo naudotojas ir laikino jdarbinimo agentiira (Arrowsmith, 2009).

Laikinasis
darbuotojas

%)

&

§$
%
&

[ Laikinojo | L . ( Laikino )
jdarbinimo Bendradarbiavimo sutartis el
agentara naudotojas

Saltinis: sudaryta pagal EuroCiett, 2011

1 pav. Trisaliai laikino jdarbinimo santykiai
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Apibendrinant laikino darbo panaudojima ir nestandartines idarbinimo formas, galima iSskirti
pagrindinius Siy formy pozymius ir ju skirtumus lyginant laiking idarbinima su tipiniu idarbinimo
modeliu. Zemiau pateiktoje 1 lenteléje iSskirtos pagrindinés darbo santykiy turinio dalys bei pateikti
laikino ir nuolatinio (neterminuoto) jdarbinimo biidy skirtumai. IS pateiktos lentelés matyti, kad

laikinas idarbinimas Zymiai skiriasi nuo neterminuoto (Burgess, Connell, 2004).

1 lentelé. Pagrindiniy laikino jdarbinimo bei neterminuoto jdarbinimo charakteristiky

palyginimas

Darbo santykiy turinys

Personalo nuoma (laikinas
jdarbinimas)

Neterminuotas (nuolatinis)
jdarbinimas

Trukmeé

Trumpalaikis, terminuotas,
sunkiai nuspéjamas terminas.

Pilnas etatas.

Darbuotojo statusas

Darbo santykiai triSaliai; pusés
arba pilno etato darbuotojai.

Darbuotojo ir darbdavio teisés
aiSkiai apibréztos konkrecioje
darbo sutartyje

Teisés

Sumazintos teisés deél
terminuoto jdarbinimo.

Pastovus, neterminuotas
idarbinimas su apibréztomis
teisémis dél atleidimo 1S
darbo, atostogomis, nedarbo
dél ligos ir kitais teisiSkai

darbuotojui numatytais
privalumais.

Darbo vieta Neapribota viena darbo vieta- | Paskirta ir reglamentuojama
darbuotojas gali turéti keleta | darbo vieta, kuri suteikia
darbo viety, kurios gali keistis | tinkamas ir saugias darbo
priklausomai nuo kiekvieno | salygas.
paskyrimo

Reguliavimas Skirtingas skirtingose Salyse, | Formaltis darbo santykiai,
priklausomai nuo  vietiniy | kurie tiksliai apibrézia darbo
istatymuy pobudi, darbo vieta ir darbo

salygas bei atlygi uz darba.
Darbdavys vykdo savo
Isipareigojimus  ir  moka
reikalingus mokescius

Atstovavimas MaZesnés galimybés burtis { | Darbuotojai gali priklausyti
profesines  sajungas. Kyla | profsajungoms, ir turi balso
sunkumai, susij¢ darbuotojo | teise
teisiy apsauga.

Isipareigojimas Gali turéti vienalaikius ar | Vienas isipareigojimas su

daugeriopus isipareigojimus

vienu darbdaviu

Saltinis: adaptuota pagal J.Burgess, J.Connell, 2004

Darbo nuoma paskutiniu metu, t.y. paskutiniais deSimtmeciais greitai plito Europos Sajungos

Salyse, taip pat nuolat augo ir paklausa lanksciai darbo jégai. Pirmosios laikino jdarbinimo agentiiros
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pradéjo kurtis JAV XX a. pradzioje. Europa §i naujové pasieké tik po Antrojo pasaulinio karo 6-tajame
desimtmetyje (Usonis, Bagdanskis, 2008).

Lanks¢iy darbo formy did¢jima lémé gamybos apim¢iy didéjimas organizacijose, globalizacijos
bei konkurencijos procesai, kurie i§ karto palieté darbo rinka. Pozitris, kad nuolatinius darbuotojus
gali pakeisti laikini pasiteisino, nes keiciantis verslo poreikiams bei salygoms, lankstus laikino
darbuotojo jdarbinimas taupo ne tik laika bei ir organizacijos kastus. Siuo aspektu darbdaviai jgauna
daugiau laisvés priimant ir atleidziant darbuotojus priklausomai nuo poreikio. Kitas aspektas, kuris
paskatino darbo nuomos atsiradima bei naudojima buvo kasty taupymas, .t.y. darbdaviams nereikia
leisti pinigy atrankai (Amuedo-Dorantes, Malo ir kt., 2006)

Faktas, kad laikino agentiiros darbuotojo darbo sutartis gali biiti nutraukta laikino darbo
naudotojo bet kuriuo metu, pastarajai nepatiriant jokiy papildomy islaidy, itakojo darbo santykiy
pagrindines savybes. Laikino darbuotojo darbo sutartis apibrézia terminuoto laikotarpio, tarpusavio
susitarimo tipo ir i uzduotj orientuotus darbo santykius, apribojancius tokiuy darbo santykiy Saliy
savitarpio atsakomybg ir isipareigojimus (Koene, Paauwe ir kt, 2004).

Esmin¢ priezastis lémusi greita laikinai darbinamy darbuotojo didé¢jima buvo darbo rinkos
paklausos. Darbdaviams reikéjo, kad laikini darbuotojai atitikty ekonomikos sukelty cikluy poky¢ius.
Ypatingai padidéjusi laikiny darbuotoju paklausa 1émé darbdaviy poreikiai. Be to, kai kurios
darbuotojuy grupés, tokios kaip iStekéjusios moterys, vyresnio amziaus darbuotojai, studentai, naujai
isiliejantys 1 darbo rinka ir turintys auksta iSsilavinima profesionalai susidomi laikino ijdarbinimo
galimybémis, nes jos leidzia jiems laviruoti bei uZsiimti papildoma veikla. Zidrint i§ darbuotojo
perspektyvos, daugeliui laikinas jdarbinimas yra nepriimtinas, nes jie pirmenybe teikia nuolatiniams
darbo santykiams. Moksliniai tyrimai yra nustate, kad didzioji dalis darbuotojy tikisi, kad laikinojo
darbo sutartis po kurio laiko taps neterminuota (Koster, 2005).

Siuo metu darbo nuomai vis labiau populiaréjant, galima i$skirti pagrindines priezastis, kuriy
vedami, darbdaviai naudojasi laikino idarbinimo agentiiry paslaugomis ir tuo paciu — laikiny
darbuotojy darbu. Vienas pagrindiniy privalumy organizacijoms naudotis laikino i{darbinimo agenttiros
paslaugomis yra mazesni darbuotojy paieskos ir atrankos kaStai. Tinkamo darbuotojo paieskos ir
atrankos procesas gali tapti ypatingai sunkiu ir reikalaujan¢iu daug investiciju: tiek finansiniy, tiek
laiko atzvilgiu. Laikino idarbinimo agentiira Siuo aspektu yra tiesiogiai atsakinga uz paieskos ir
atrankos proceso etapus, todel ijvariais metodais stengiasi pritraukti potencialius darbuotojus,
administruoja visus reikalingus jdarbinimo ir iSdarbinimo dokumentus, iSmoka darbo uzmokesti,
atostoginius, dienpingius uz komandiruotes bei kitas iSmokas. Dar viena svarbi priezastis yra ta, kad
laikinam darbuotojui nereikia didelés tiesioginio vadovo priezitiros ir tokiu biidu supaprastintas

valdymo procesas. Pasibaigus laikino darbuotojo darbo sutarciai, pasibaigia ir darbuotojo darbo
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santykiai su laikino darbo naudotoju (Foote, 2004). Kitos svarios priezastys laikinyjy darbuotoju
idarbinimui organizacijai yra §ios: svyravimy absorbavimas (verslo apimties iSaugimas, sezoniniai
darbai, kt.), paprastesnis atleidimo procesas, galimyb¢ iSvengti darbuotojo skaifiaus didinimo,
susikoncentravimas ties esminiais organizacijoje vyraujanciais verslo klausimais, darbuotojo i§laikymo
kasty sumaz¢jimas bei mazesnés investicijos | zmogiskaji kapitala (Foote, 2004; Biggs, Burchell ir kt.,
2006; Way, Lepak ir kt., 2010)

Nuolatinio darbuotojo atleidimas su neterminuota darbo sutartimi organizacijai daznai reikalauja
dideliy tiesioginiy islaidy: iSeitiné iSmoka, kitos kompensacijos bei netiesioginiy islaidu kylanc¢iy dél
atleidimo proceso sudétingumo. Darbdavys bendradarbiaudamas su laikinojo idarbinimo agentiira ir
naudodamas laikinyjy darbuotojy darba patiria mazesnes atleidimo sanaudas, nes ju darbas yra
terminuotas ir baigiasi pasibaigus darbo sutar¢iai (Baranowska, Gebel, 2008).

Dar viena priezastis, skatinanti rinktis laikinus darbuotojus, yra mazesni darbuotojo islaikymo
kastai. Siems darbuotojams néra sukuriamos papildomos darbo vietos, trumpesnis adaptacijos
periodas, ne visada suteikiami papildomi apmokymai, keliantys darbuotojo kvalifikacija, ne visais
atvejais mokami priedai ir premijos prie pagrindinio atlyginimo, kartais bazinis laikiny darbuotojy
atlygis yra Zemesnis negu nuolatiniy, tokj pati darba dirbanciy darbuotoju (Biggs, Burchell ir kt.,
2006).

Kiekvienai organizacijai samdant laikinus darbuotojus reikia {jvertinti ne tik gaunamus
privalumus, bet ir ivertinti rizika, susijusia su darbuotojo motyvacija dirbti paskirta darba. Daznai, Siy
darbuotojy organizacinis isipareigojimas biina zemesnis, lyginant su nuolatiniai imonés darbuotojais.
Pagrindinés rizikos, su kuriomis tenka susidurti laikino darbo naudotojams yra: nepakankama
darbuotojo kvalifikacija ar zinios, Zemas organizacinis isipareigojimas, galimas sugadintas turtas,
vagystés, iSsinesta i§ organizacijos konfidenciali informacija (Foote, 2004).

Organizacijai vystant darbuotoju lojalumo skatinimo sistemas, daznai susiduriama su sunkumais,
jeigu tas darbuotojas yra laikinai idarbintas. Pastebima, kad pati laikino jdarbinimo prigimtis, susiprina
atotruiki tarp darbuotojo ir organizacijos. Laikini darbuotojai dazniausiai yra maziau jtraukiami {
kompanijos veikla, todél jy organizacinis isipareigojimas tampa mazesnis. Priklausomai nuo darbo
pobiidzio laikinieji darbuotojai dirba zymiai maziau darbo valandy, lyginant su nuolatiniais imonés
darbuotojais. Taigi lojalumas kompanijai laikino idarbinimo atveju yra atitinkamai mazesnis (Foote,
2004; Smithson, Lewis, 2000).

Laikiny darbuotojy pilng intergracija i organizacija mazina darbuotojy susitapatinimo jausmas su
kompanijoje dirbanciais nuolatiniais darbuotojais, jie jauciasi — nepilnaverciais komandos nariais,
daznai jauciantys diskriminacija 1§ vadovy ar/bei kolegy pusés. Ne paslaptis, kad didzioji dalis imoniy

laikinus darbuotojus samdo esant paklausos svyravimams. Kadangi didZiausias démesys yra skiriamas
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tiesioginéms laikino darbuotojo funkcijoms, mazai jo licka darbuotojo socializacijai. Tik iSimtiniais
atvejais jiems yra skiriami gerovés paketai: sveikatos draudimas, abonementas i sporto kluba,
automobilis ir kt. Todel galima daryti iSvada, kad laikini darbuotojai jauciasi maZiau isipareigoj¢
organizacijai, lyginant su nuolatiniais darbuotojais (Foote, 2004; Wheeler, Buckley, 2001).

Vienas i§ galimy pavoju, su kuriais susiduria laikino darbo naudotojas yra darbuotojy Zinios bei
sugebéjimai atlikti pavesta darba. Iprastai, laikinus darbus dirba jauni zmonés, kuriems dazniausiai tai
btna pirmas darbas ar papildomas darbas po studijy, vyresnio amziaus Zmonés, kurie yra fiziskai
silpnesni ir léCiau isisavina naujas technologijas ir zinias, bei vaikus auginancios mamos, kurios
dazniausiai i darbo rinka grizta po ilgo pertraukos. Siais atvejais, gali nukentéti darbo kokybé (Foote,
2004).

Laikini darbuotojai daznai nevienodai socializuojasi organizacijoje. Organizacijos turéty aiskiai
apibiidinti laikiny darbuotojy vaidmeni ir keliamus likescius. Tokiu budu, kai laikinas darbuotojas
paciomis pirmomis darbo dienomis yra supazindinamas su organizacija, organizacinés kulturos bei
imongje vyraujanciy vertybiy bei tradiciju perémimas greitina laikiny darbuotoju socializacijos
procesa. Tokiu biidu mazéja itampa bei nerimas dél naujy atsakomybiy (Foote, 2004).

Laikini darbuotojai labai retai yra jtraukiami | sprendimy priémimo procesa. Bet tai dazniausiai
priklauso nuo darbuotojo uzimamuy pareigy: jeigu laikinas darbuotojas kompanijoje uzima
vadovaujancias pareigas, sprendimy priémimas yra jo tiesioginio darbo dalis, bet jeigu laikinai
idarbintas darbuotojas yra specialistas, techninis ar pagalbinis darbuotojas, organizacijos daznai
nejtraukia laikiny darbuotojy i sprendimo priémimo procesa, kas gali smarkiai jtakoti ju isipareigojima
organizacijai. Kartais organizacijos nesupazindina laikiny darbuotojuy su bendradarbiais, su kuriais jie
turi tiesioginiy darbiniy santykiy. Dar blogiau, organizacijos laikiniems darbuotojams suteikia mazai
atsakomybés ir igaliojimy, nesant tiesioginio vadovo kontrolés ir priezitros, kas itakoja laikinus
darbuotojus jaustis nenaudingais, neinformuotais bei nejpareigotais darba atlikti laiku ir gerai (Foote,
2004; Saunders, Thornhill, 2006);

Daugelis laikiny darbuotojy pradéje dirbti kompanijoje viliasi, kad po kurio laiko ju sutartis taps
neterminuota ir organizacija ji isidarbins pas save tiesiogiai, ne per laikino jdarbinimo agentiira. Todél,
jei organizacija nesugeba pasitlyti nuolatinés darbo vietos laiking darba dirbanciam darbuotojui per
tam tikra priimting laikotarpi, laikinas darbuotojas supranta tai, kaip darbo sutarties salygu
nesilaikyma, kas salygoja likes¢iy maz¢jima bei motyvacijos praradima, iSliekancia iki darbo sutarties
galiojimo pabaigos (Foote, 2004; McDonald, Makin, 2000; Saunders, Thornhill, 2006).

2 lenteléje atsispindi personalo nuomos anksCiau aptarti privalumai ir trukimai tiek laikinam

darbuotojui tiek ir laikino darbo naudotojui (zr. 2 lent.)
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Personalo nuomos privalumai

Personalo nuomeos trukumai

e Darbuotoju  skaiCiaus  stabilumas
organizacijoje (pvz. sezono metu, kai
padidéja darby apimtys).

e Darbuotojo pagal poreiki pakeitimas
kitu (jeigu esamas laikinas darbuotojas

e Personalo nuoma gali kelti pavoju
organizacijos konkurencingumui.

e Neuztikrinama laikiny darbuotojy
darbo kokybé.

o T e Neigiamas poveikis nuolatiniy
nepateisina likesciy). . .
e Darbuotojo iSbandymas ar jis tinka darbuoltOJUC mot.y\.lacual. 5
pavestam darbui pried sudarant su juo | © Gali nukentéti darbo naSumas, nes
neterminuota darbo sutarti. darbuotojai  néra  labai  lojaliis
e Darbdaviams pristatomas reikiama organizacijai.
Laikinojo kvalifikacija ~ bei  Zinias  turintis | e Laikiny darbuotoju darbo atlikimas
darbo darbuotojas. juos maziau prizitrint gali lemti
naudotojui e Nereikia rapintis laikinojo darbuotojo | daugiau nelaimingy atsitikimy darbe.
administraciniais klausimais, t.y.
1darbinimas, i§darbinimas ir kt.
e Mazesni darbuotojo paieskos ir
atrankos kastai.
e Padeda spresti nelegalaus darbo
problemas.
e Tiksliai kontroliuojamas organizacijos
biudzetas (lengvai  apskai¢iuojama
paslaugos kaina).
e Personalo nuoma palanki tiems | e Nesuteikia saugumo ir stabilumo
darbuotojams, kuriems reikia lanksCiy | jausmo.
darbo sgél}{gq ir patogaus darbo grafiko, o Nuomojamas darbuotojas
paVyZdzfl.n’ S.tudemams’ Mamoms 1 pesijau¢ia  pilnavertis  kompanijos
auginan¢ioms vaikus ir pan. narys.
e Jauniems zmonéms, neturintiems ) . ..
darbo patirties, lengviau isilieti i darbo ¢ ,PaSklrtaS darbas gali ,?‘W
rinka ir igyti jos. nejdomus, nuobodus ar fiziSkai
e Jei dél tam tikry priezas¢iy darbuotojas sunkus.
e . kuri laika nedirbo (motinystés ar vaiko e Daznai nera suteikiamas
Laikinajam prieziliros atostogos, liga ir kt.), jis gali | papildomas gerovés paketas (priedai
darbuotojui ’ 7

susigrazinti prarastus jgidzius bei igyti
ivairios darbo patirties.
e Laikini darbuotojai gali tobulinti savo

igidzius ir sugeb¢jimus, naudotis
nemokamais  kursais ir  uzmegzti
kontakty.

e Bidamas nuomojamu darbuotoju gali
dirbti keliose laikino jdarbinimo jmonése,
taip uzsitikrindamas nenutriikstama darbo
viety pasitila.

prie atlyginimo, mobilusis telefonas,
mongés automobilis, sveikatos
draudimas).

e Mazas socializacijos laipsnis.

e Laikina darbo sutartis ne visais
atvejais tampa neterminuota.

e Darbuotojai gali biiti nejtraukiami {
sprendimo pri€émimo procesa.

Saltinis: sukurta autorés remiantis susisteminus moksling literatiira ((Koster, 2005; Foote, 2004; Chambel &Castanheira,
2006; Burgess & Connell, 2006)
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Apibendrinant pirmaji skyriy, galima teigti, kad:

e Organizacijos, susidurdamos su pokyciais verslo aplinkoje, buvo priverstos keisti pozitri {
zmogiskyjy istekliy valdyma, skatindamos laisvesni darbo jégos judéjima. Paslaugy pirkimas iS iSorés
— vienas i§ naujy pozilriy. Jis buvo paskatintas dél to, kad Siuo biidu yra pasiekiamas lankstumas, o
organizacija gali sutelkti démesj { esminius organizacijos tikslus. Vienas i§ reikSmingiausiy poky¢iy
ivyko paskutiniame XX amziaus deSimtmetyje, kai pradéjo plisti laikinasis jdarbinimas — viena i§
netradiciniy darbo organizavimo formuy.

e Laikinasis jdarbinimas - tai triSaliai santykiai tarp darbuotojo, laikinojo idarbinimo jmonés
bei laikinojo darbo naudotojo. Jo démesio centre atsiduria laikinasis darbuotojas, kuris darbo sutartj
sudaro su laikino idarbinimo agentiira, kuri yra oficialus ir teisétas jo darbdavys, ir yra paskirtas dirbti

e Darbo nuoma turi ir privalumy ir trukumuy, jie lieCia abi $alis, t.y. laikinaji darbuotoja bei
laikinojo darbo naudotoja. Pagrindiniai personalo nuomos privalumai laikingjam darbuotojui yra:
patogus darbo grafikas, jauniems zmonéms be patirties lengviau isilieti i darbo rinka, tobulinti
igiidzius, galimybé dirbti keliose organizacijose vienu metu ir kt. IS esminiy trikumy i$skiriamas
nesaugumo jausmas, darbuotojo savijauta kaip nepilnaver¢io komandos nario, daznai néra suteikiamas
papildomas geroves paketas, terminuota darbo sutartis ne visada tampa neterminuota, darbuotojai gali
buti nejtraukiami | sprendimuy priémimo procesa, mazas socializacijos ir jsipareigojimo laipsnis.
Laikinojo darbo naudotojy atzvilgiu, reikSmingi privalumai pasirinkti darbo nuoma yra: darbuotojy
darbo skaiciaus stabilumo iSlaikymas (sezono metu, kai padidé¢ja darby apimtys), laikinyjy darbuotojy
pagal poreiki pakeitimas kitu, nereikia ripintis laikinyju darbuotoju administraciniais kastais,
mazesnés darbuotojo atrankos iSlaidos, tiksliai kontroliuojamas organizacijos biudzetas ir kt. IS
esminiy trukumy iSskiriami §ie: gali nukentéti darbo naSumas, nes laikinieji darbuotojai nesijaucia
labai lojaltis organizacijai, neigiamas poveikis laikinyjy darbuotojy motyvacijai, néra visais atvejais

uztikrinama laikinyju darbuotoju darbo kokybé ir kt.
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1.2. LAIKINOJO IDARBINIMO PATIRTIS PASAULYJE IR LIETUVOJE

1.2.1. Laikinojo jdarbinimo paplitimas pasaulyje

Laikinas agenttiros darbuotojas, arba kitaip — nuomuojamas darbuotojas idarbintas skirtingose
Salyse gali buti suprantamas skirtingai. Darbo nuomos supratimas skirtingose Salyse gali biiti painus
dél keliy priezasCiy. Pirma, néra bendros terminijos, kuri tiksliai apibrézty darbo savoka. Antra, sunku
rasti prieinamos informacijos apie darbo nuoma, nes laikini darbuotojai gali buti jtraukti ir | kazkuria
kita jdarbinimo kategorija, kaip, pavyzdziui, darbas ne pilnu etatu (Burgess, Connell, 2004).

Per paskutinius trejus metus (2008 - 2011 m.), o ypatingai 2009 m. pasauliné darbo rinka pajuto
stiprius ekonominio nuosmukio pozymius. Kai kurios Salys ekonominés krizés buvo veikiamos
stipriau, kitos — iSslaiké savo stabiluma. Todél esami rodikliai matuojantys darbo rinkos klestéjima
skirtingose pasaulio Salyse Zymiai skiriasi priklausomai nuo to kiek kiekviena Salis buvo jtakota
ekonominio nuosmukio. Laikinasis idarbinimas ekonomikos nestabilumy buvo paveiktas taip pat:
pirmieji nuosmukio zenklai buvo jau¢iami jau 2008 m. pavasari ir tik dar labiau susitipréjo isibégéjant
2009 metams. 2009 m. duomenimis, pasauliniu mastu laikinyjy darbuotojy skaic¢ius sumazéjo 6 proc.
(Ciett, 2011).

2009 m. duomenimis, pasaulyje veiké 72000 laikinojo idarbinimo agentiiry, turinéiy 169000
padaliniy visame pasaulyje bei juose dirbanciy apie 741000 vidinio personal (zZr. 1 prieda). 2009 m.
pajamos i§ personalo nuomos sieké 203 milijardus eury (16 proc. maziau nei 2008 m.), i$ kuriy 29
proc. yra pasiekta deSimties didziausiy laikinojo idarbinimo agentiiry. Japonija pasieké 24 proc. pelno,
ja vijosi Jungtinés Amerikos Valstijos (22 proc.) ir D.Britanija (12 proc.) (Ciett, 2011). 2009 metais
nuomuojamy darbuotojy skaicius sieké 9 milijonus, bendras dirbty laikinyju darbuotoju valandy
skaicius per metus sieké beveik pusé tiek pat valandy kiek dirbo nuolatiniais darbo santykais idarbinti
darbuotojai, o vidutiniSkas laikinyju darbuotoju iSdirbtas laikas buvo ne maziau negu vienas ménuo.
Beveik trys i§ penkiy darbuotojuy dirbanciy per laikinojo jdarbinimo agenttiras yra jaunesni negu 30
mety, o trys i§ keturiy — turi viduriniji i$silavinima (Ciett, 2011).

Duomenys rodo, kad laikino idarbinimo agentiiry paplitimas Europoje sudaro apie 48 proc.,
Azijos (Ramiojo vandenyno) 3alyse — 34 proc., Siaurés Amerikos Zemyne — 8 proc., Afrikos $alyse — 4
proc., o Japonija, D. Britanija bei Vokietija yra trys pirmaujancios Salys, kurios visos kartu sudaro 56
proc. visy laikinojo jdarbinimo agentiiry visame pasaulyje (Ciett, 2011).

2009 metais visy darbuotojy idarbinty per laikinojo idarbinimo imones globaliai, skaiCius sieke
devynis milijonus. Tai SeSiais procentais maziau, lyginant su 2008 mety statistika. Europos mastu

nuomuojamy darbuotojy skaidius siekia 34 proc., Siaurés Amerikoje — 23 proc. ir Azijos/Ramiojo
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vandenyno Salyse — 14 proc. Jungtinés Amerikos Valstijos idarbino atitinkamai tiek pat darbuotoju
(2,01 mln.) kiek Japonija (1,1 mln.) bei D. Britanija (1,07 mln) kartu sudéjus (zr. 2 prieda). Visos trys
Salys (t.y. JAV, Japonija ir D. Britanija) sudaro 47 proc. visy idarbinty nuomuojamy darbuotojy
pasaulyje 2009 metais (Ciett, 2011).

Laikinyjy darbuotoju skaicius visame pasaulyje nuo 1999 m. iki 2009 m. padidéjo nuo 5,2 min.
iki 9 min. Europoje, per paskutinius deSimt mety nuomuojamy darbuotojy skaicius iSaugo dél
pazangaus darbo rinkos liberalizavimo, ypa¢ Italijoje, Vokietijoje ir Siaurés Europos 3alyse. Uz
Europos riby laikinyju darbuotojy skaicius beveik padvigubéjo dél laipsniskos Japonijoje vykdomos
darbo rinkos dereguliacijos politikos bei naujos darbuotojy paklausos atsiradimo Brazilijoje bei Piety

Afrikoje (Ciett, 2011) (7r. 3 lent.)

3 lentelé. Laikiny darbuotojy skaicius pagal darbo nuomos modelj (pilnu etatu dirbanciy
darbuotoju ekvivalentas, perskaiciuotas i§ faktiSkai dirbty valandy), (1998-2009 m.,tiikst.)

Metai | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 [ 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Europos $alys
Austrija 21 24 30 33 31 38 44 47 59 67 68 57
Belgija 60 63 71 68 66 66 73 78 88 95 92 72
Bulgarija nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 5 5
Cekija nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 35 36
Danija 7 7 8 10 10 11 13 17 21 17 21 18
Suomija 9 8 9 11 11 12 14 16 18 28 32 40
Pranciizija 458 | 515 | 604 | 602 | 570 | 555 | 570 | 586 | 603 | 638 | 604 | 447
Vokietija 246 | 276 | 328 | 341 | 318 | 330 | 385 | 444 | 580 | 715 | 760 | 625
Graikija nd nd nd nd nd nd nd nd nd 8 8 5
Vengrija nz nz nz nz 30 39 53 54 55 55 55 22
Airija 9 10 25 25 25 25 25 25 30 35 35 35
Italija 10 26 69 67 82 132 | 154 | 157 | 184 | 222 | 225 | 162
Lietuva nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 1
Liuksemburgas 2 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4
Makedonija nd nd nd nd nd nd nd nd 2 2 2 5
Olandija 180 | 186 | 183 | 178 | 169 | 154 | 157 | 176 | 207 | 233 | 242 | 213
Norvegija 11 11 11 12 11 10 12 15 24 25 26 20
Lenkija nz nz nz nz nz 19 25 27 35 60 90 72
Portugalija 33 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45
Rumunija nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 30 22
Slovakija nz nz nz nz nz nz 11 nd nd nd 14 14
Slovénija nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 3 3
Ispanija 110 | 133 | 133 | 126 | 123 | 123 | 124 | 130 | 141 | 160 | 141 | 141
Svedija 18 24 42 38 37 29 30 32 37 59 59 46
Sveicarija 30 34 39 38 37 36 41 49 61 70 69 57
D. Britanija 696 | 761 | 1027 | 1027 | 1036 | 1111 | 1175 | 1219 | 1265 | 1378 | 1220 | 1068
Viso: 1900 | 2126 | 2629 | 2625 | 2605 | 2739 | 2955 | 3120 | 3460 | 3917 | 3885 | 3214

3 lentelés tesinys kitame puslapyje
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3 lentelés tgsinys

Metai | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Ne Europos Salys
Argentina 47 46 | 48 47 34 54 70 81 88 96 96 76
Australija nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd | 100
Brazilija nd | nd | nd | nd | nd | nd | nd | nd | 800 | 859 | 876 | 902
Cile nd | nd | nd | nd [ nd [ nd | nd | nd | 8 | 33 | 30 | 29
Kolumbija nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd | 550
Japonija 307 | 395 | 537 | 612 | 693 | 743 | 890 | 1060 | 1220 | 1330 | 1400 | 1098
Meksika nd nd nd nd nd nd nd nd nd 25 24 24
Peru nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 43

Piety Afrika nz nz nz nz nz nz nz | 300 | 300 | 300 | 500 | 924

Piety Kor¢ja nz nz nz nz nz nz 50 57 66 75 78 84

Urugvajus nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd 15 nd
JAV 2530 | 2600 | 2700 | 2300 | 2160 | 2380 | 2670 | 2910 | 2960 | 2960 | 2660 | 2010
Viso: 2884 | 3041 | 3285 | 2959 | 2887 | 3177 | 3680 | 4408 | 5520 | 5678 | 5679 | 5775

Visas pasaulis | 4784 | 5167 | 5914 | 5584 | 5492 | 5916 | 6635 | 7528 | 8980 | 9595 | 9564 | 8989

Cia: nZ: nezymus;
nta: néra teisiSkai atpazistama;

nd: nepateikiama duomeny.

Saltinis: adaptuota pagal CIETT (International Confederation of Private Employment Agencies), 2011.

Tarp visy pasaulio darbuotoju, 9 min., t.y. apie 1,5 proc. sudaro laikini darbuotojai, dirbantys
pagal darbo nuomos modelj. Sis rodiklis varijuoja nuo 3,6 proc. D.Britanijoje iki 0,1 proc. Graikijoje
Europoje, ir nuo 6,5 proc. Piety Afrikoje iki 0,4 proc. Piety Koréjoje, ne Europoje. Pastebima
tendencija, kad nuo 1998 m. iki 2006 m. laikiny darbuotoju skaic¢ius tarp visu darbuotoju did€jo, o nuo
2007 m. iki 2009 m. - krito. Tam ypa¢ itakos turéjo JAV bei Europoje prasidéjgs ekonominis
nuosmukis. I§ 3 lentelés pateikty duomeny galima matyti, kad laikiny agentiiros darbuotojy skaicius,
per deSimt mety Vokietijoje iSaugo tris kartus (nuo 246 iki 760 tukst.) ir §] augima didziaja dalimi l[éme
kai kuriy suvarzymu agentiiroms panaikinimas, Prancizijoje du kartus (nuo 458 iki 638 tiikst.),
D.Britanijoje (nuo 696 tiikst. iki 1.378 mln.) ir Nyderlanduose (nuo 180 iki 242 tiikst.) taip pat apie du
kartus. Mazesnése Salyse, tokiose kaip Suomija, Austrija, Belgija ir Danija, taip pat buvo matomas
akivaizdus laikiny agentiiros darbuotojy skai¢iaus augimas. Siuo metu darbo nuoma pladiausiai
taikoma yra D.Britanijoje, Pranciizijoje, Nyderlanduose ir Vokietijoje (Ciett, 2011).

Ne Europos Sajungos Salyse stiprausias pozicijas pagal idarbinty laikiny darbuotojy skaiciy
uzima Jungtinés Amerikos Valstijos, kuriy laikiny darbuotojy skai€ius su nedideliais pasvyravimais
sekmingai kilo nuo 2.530 mln. iki 2.960 mlin. I§ pateikty duomeny 3 lentel¢je galima matyti, kad
Japonija laikiny darbuotoju skai¢iy nuo 1998 m. padidino net 4,5 karto (nuo 307 tukst. iki 1.4 min.).
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Pastebimos Brazilijos, Pietu Afrikos bei Piety Kor¢jos tendencijos dirbti pagal darbo nuomos modeli.
Argentina savo ruoztu laikiny darbuotoju skaiciy be ypatingai stipriy svyravimy islaiké iki $iy dieny
(Ciett, 2011).

Laikini darbuotojai lyginant su nuolatiniais (angl. permanent) darbuotojais dirbanciais pagal
neterminuotas darbo sutartis, dirbo maZiau darbo valandy per metus, idskyrus Svedijos atveji, kai
2009 m. laikiny darbuotoju vidutiniskas dirby valandy skaicius buvo beveik identiSkas nuolatiniy
darbuotojy dirbty valandy skaiciui (1.625 mln. valandy dirbo nuolatiniai darbuotojai, 1.627 mln. val. —
laikini darbuotojai) (Ciett, 2011).

Laikiny darbuotojuy dirbty valandy skai¢ius skirtingose $alyse Zymiai skirasi: Cekijoje jos sudaro
tik 15 proc., o tuo tarpu Argentinoje — net 87 proc. (Ciett, 2011).

Daugelyje Saliy vidutinis agentiiros darbuotojo darbo laikas virSija viena ménesi, o daznai net
tris ménesius. Pagal vieno ménesio darbo laiko trukme pirmauja Italija su 66 proc. ir Lenkija su 63
proc. darbuotoju. Priesingai, Piety Kor¢joje, laikiny darbuotoju darbo trukmé dazniausiai (66 proc.
visy atvejy) yra ilgesné nei 3 ménesiai, Svedijoje — 72 proc. darbuotojy (Ciett, 2011).

Personalo nuomos privalumai vis labiau pripazistami visame pasaulyje ir did¢jantis laikiny
darbuotojy idarbinimas tai tik dar syki pagrindzia, (nepaisant ekonominio nuosmukio padariniy
nuomuojamy darbuotojy skai¢iaus maz¢jimui), vis dél to yra like keletas pasenusiy apribojimuy:

e Nepagristi reguliavimo suvarZymai: apribojimai tam tikroms sritims naudotis darbo nuomos
paslauga (vieSajame sektoriuje Pranciizijoje, Belgijoje ir Ispanijoje, statyby sektoriuje Vokietijoje ir
Ispanijoje), nustatytas maksimalus laikino darbuotojo idarbinimo laikas, kiti sunkiai paaiSkinami
apribojimai (Belgijoje, Pranciizijoje, Ispanijoje, Lenkijoje) (EuroCiett, 2007).

e Suvarzymai laikino {darbinimo agenttiroms teikti papildomas paslaugas: keliose Europos Saliy
(Liuksemburgas, Norvegija, Ispanijoje, Graikijoje) agentliroms j{statymais yra uzdrausta teikti
papildomas paslaugas, tokias kaip darbuotojy paieska ir atranka, iSdarbinimas, mokymai ar darbo
uzmokescio apskaita (EuroCiett, 2007).

Nepaisant Siy suvarZymy, visame pasaulyje kiekvienais metais apie 6 mln. darbuotojy dirba kaip
laikini darbuotojai jvairiuose verslo sektoriuose ir jvairiose pramonés Sakose, taciau laikino
darbuotojo charakteristikos labai skiriasi skirtingose Salyse, kaip ir uzimamos pareigos ir tikio Sakos.

Dauguma laikiny darbuotojy yra moterys, jauni ir nekvalifikuoti darbuotojai. Zinoma, kai kurios
ukio Sakos, kaip zemés ikis, statyby ir sveikatos apsaugos sektoriai reikalauja didelio skaiciaus
nekvalifikuoty ir vidutinés kvalifikacijos darbo jégos, kuri patenkinty sezoninius darby paklausos
svyravimus. Laikino darbo prigimtis sako, kad toks idarbinimo biidas yra maZziau socialiai apsaugotas

ar ju interesai néra ginami profesiniy sajungy, lyginant su nuolatiniais darbuotojais. Taip pat jiems yra



25

mokamas zemesnis darbo uzmokestis, ir iprastai néra suteikiamas papildomas gerovés paketas
(Burgess, Connell, 2004).

Laikini darbuotojai gali buti skirstomi pagal tokias charakteristikas kaip lytis, amzius,
iSsilavinimas, darbas pagal veiklos sektorius, kita. Skirtingose pasaulio Salys laikinyjuy darbuotojy
charakteristikos turi tik toms $alims budingy bruozy.

Lytis. Tarp laikiny darbuotojy vidutiniskai motery ir vyry santykis yra panasus, bet skirtingose
Salyse procentai varijuoja. Australijoje pasiskirstymas tarp vyry ir motery yra pats kontrastiSkiausias:
tarp laikiny darbuotojy motery yra 70 proc., vyry - tik 30 proc. PrieSinga situacija vyrauja Europos
Salyje Austrijoje: 80 proc. agentiry darbuotoju yra vyrai, 20 proc. — moterys. Tuo tarpu, Japonijoje,
Suomijoje, Danijoje dominuoja moterys, kurios atitinkamai sudaro 66 proc., 66 proc. ir 61 proc. Kitose
Salyse, tokiose kaip JAV, Lenkijoje, Novergijoje, Rumunijoje, Ciléje, Italijoje vyry ir motery skai¢ius
yra pasiskirstes tolygiai. Skirtingas pasiskirstymas jvairiose Salyse tarp motery ir vyry, dirbanciy
laiking darba, dazniausiai yra jtakotas valstybés ekonominés ir socialinés situacijos. Daug daugiau
vyriskosios lyties atstovy dirba gamybos srityje, o motery — paslaugu sektoriuje (Burgess, Connell,
2004; Trade Union congress duomenys, 2005; Bryson, Blackwell, 2006).

Amzius. Tarp laiking darba dirbanciy darbuotoju daugiausiai yra iki 30 mety amziaus. Ypatingai
daug jaunimo, dirbancio laikinus agentiiros darbus, yra Piety Afrikoje (11 proc. — iki 21 m. amziaus,
40 proc. — 21-25 m. amziaus, 39 proc. — 25-26 m.). Taigi Piety Afrikoje laikinieji darbuotojai virs 30
m. sudaro tik 10 proc. Brazilijoje 85 proc. visy laiking darba dirbanciy darbuotoju yra jaunesni negu 30
mety amziaus, Urugvajuje — 75 proc., Graikijoje — 73 proc. Panasi tendencija vyrauja ir Japonijoje
(72 proc.), Meksikoje (69 proc.), Nyderlanduose (61 proc.). PrieSinga tendencija, kur amziaus vidurkis
tarp laikinyjy darbuotojy virsija 30 m. dominuoja —Makedonijoje (69 proc.), JAV (68 proc.), bei
Vokietijoje (60 proc.). Jauni zmonés dirbami per laikino idarbinimo agentiiras gali lanksciau derinti
studijas ir darba, jiems tai puiki galimybé igyti darbo patirties, nuspresti kokio pobtidzio darbas jam
yra idomus ir ar jis turi igiidziy ji atlikti, o koki darba dirbti jo turimy sugebéjimy nepakanka. Vyresnio
amziaus laikiny darbuotojai tarp visy laikiny darbuotojy vis dar uzima nedidelg dali, taciau ju skaicius
taip pat didéja. Si augima paaiskina demografiniai poky¢iai (senéjanti populiacija ir aukstesnis
pragyvenimo lygis), taip pat vyresnio amziaus darbuotojai aktyviis biina ir pasiek¢ pensini amziy
(Burgess, Connell, 2004; Trade Union congress duomenys, 2005; Bryson, Blackwell, 2006; Ciett,
2011).

ISsilavinimo lygis. Laikini darbuotojai daznai neturi aukstojo iSsilavinimo, kai kurie baigg tik
vidurines mokyklas, o kai kurie neturi igij¢ net vidurinés mokyklos brandos atestato. Visame pasaulyje
tarp laikinai dirbanciy darbuotojy, 51 proc. yra baige vidurinj iSsilavinima, o 23 proc. — ne. Ispanija

(56 proc.) ir Cekija (70 proc.) yra vienos i§ $aliy, kuriose toks didelis procentas laikiny darbuotojuy,
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kurie néra baigg vidurinio iSsilavinimo. Tik 5 proc. Siose valstybése agentiiros darbuotojy yra igije¢
aukstaji i$silavinima. Japonija ir Norvegija pirmauja pagal (atitinkamai 2 ir 3 proc.) Zemiausia skaiciy
laikiny darbuotojy be vidurinio iSsilavinimo ir turin¢iy didziausia laikiny darbuotojy skaifiy su
aukstuoju i8silavinimu: Japonijoje — 46 proc., Norvegijoje — 49 proc. Darbo nuoma yra puikus btidas
padéti neturintiems iSsilavinimo darbuotojams isitvirtinti darbo rinkoje ir jgauti vertingos darbo
patirties (Burgess, Connell, 2004; Trade Union congress duomenys, 2005; Bryson, Blackwell, 2006;
Ciett, 2011).

Darbo veiklos sektoriai Europoje. Laikini darbuotojai pagal statistinius duomenis Europoje
dazniausiai dirba gamybos, paslaugy, statybos, vieSojo administravimo ir Zemés tkio sektoriuose.
Gamybos sektorius ypatingai dominuoja Lenkijoje, jame dirban¢iy darbuotojy yra apie 70 proc.,
Vengrijoje — 61 proc., Cekijoje — 52 proc. VieSajame sektoriuje daugiausiai dirbané¢iy darbuotojy — 48
proc. yra Danijoje, statyby sektoriaus laikinyju darbuotoju gausa gali pasigirti Liuksemburgas - 27
proc. ir Pranciizija — 23 proc. Zemés tikio sektoriuje dirbandiy darbuotojy procentas yra maziausias
visoje Europoje, daugelyje Saliy turintis tik po kelis procentus. IS Europos valstybiy, 12 proc.
darbuotojuy dirba agrikultiringje srityje Vengrijoje. Paslaugy sektoriuje daugiausia darbuotojy dirba
Norvegijoje (64 proc.) ir Ispanijoje (62 proc.) (Ciett, 2011)

Darbo veiklos sektoriai uz Europos riby. Paslaugy sektoriuje dirba daugiausiai laikiny
darbuotoju, juy skaidius svyruoja nuo 22 proc. Meksikoje iki net 78 proc. Ciléje, kas pastarojoje 3alyje
sudaro didziausia laikinyjy darbuotojy rinka. VieSasis sektorius stipriausias Meksikoje (22 proc.),
silpniausias — Kolumbijoje (1 proc.). Statybu sektoriuje daugiausiai laikiny darbuotoju dirba Piety
Afrikoje (17 proc.), Zzemés iikio — Brazilijoje (10 proc.) Gamybos sektorius uzima antra vieta po
paslaugy sektoriaus Salyse uz Europos riby, Piety Kor¢joje — 42 proc. laikiny darbuotoju, Kolumbijoje
— 38 proc. (Ciett, 2011).

Agentiiros darbuotojy motyvacija. Pagrindiniai motyvai biiti idarbintam triSaliais santykiais
t.y. laikinu agenttros darbuotoju ne Europos Salyse yra susij¢ su karjeros perspektyvomis. Laikini
darbuotojai tokiu buidu tikisi lengviau ateityje susirasti pastovy darba (tuo vadovaujasi 59 proc.
darbuotojy dirbanc¢iy JAV) ir gauti papildomy pajamy (pagrindintis motyvas net 68 proc. darbuotojy
Brazilijoje). Papildomi mokymai organizacijoje, lankstesni darbo santykiai tampa taip pat svarbia
priezastimi, dél kurios darbuotojai sutinka biiti idarbinti triSaliais santykiais. Europoje, taip pat
dominuoja laikiny darbuotojy isitikinimas, kad darbo nuoma padés véliau lengviau surasti nuolatini
darba (Olandijoje — 28 proc.), arba igauti daugiau darbo patirties (Suomijoje — 30 proc.). Kiti motyvai
yra susij¢ su igijimu papildomu pajamy (Suomijoje — 38 proc.) bei lanksciais darbo santykiais —

(Olandijoje — 28 proc.) (Ciett, 2011).
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Darbo nuoma atveria didesnes galimybes laikiniems darbuotojams isitvirtinti darbo rinkoje

ateityje ir gali pasitilyti lanks¢ius darbo sprendimus kiekvienam skirtingose gyvenimo stadijose (zr. 2

paveiksla)
) Zmonés be Patyre Atleisti ey
Studenta patirties darbuotojai darbuotojai Renslninkal
elaikinas darbas *Pirmoji profesiné eNaujo darbo ePalengvina ePapildomos
uztikrina patirtis. galimybés, kurios peréjima iS vieno pajamos.

finansing parama eLaikina darbo gali pagerinti darbo j kita, eGalimybe dirbti
studijy metu sutartis gali vesti asmenines pasitelkus pagal galimybes
prie gyvenimo iSdarbinimo ir patenkinti
neterminuoty salygas. paslauga. darbo poreikj
darbo santykiy. eSuteikia lankscias
darbo salygas,

kurios uztikrina
jsipareigojimy
Seimai
suderinamuma.

Saltinis: sudaryta pagal Ciett, 2011

2 pav. Laikinojo jdarbinimo privalumai skirtingoms Zmoniy grupéms

Personalo nuomos modeliu dirbantys darbuotojai kuria naujas darbo vietas. Jeigu ne laikinos
idarbinimo agentiiros, naujos darbo vietos net nebuty egzistavusios. 2010 mety duomenimis, dauguma
darbuotojy pries isidarbinant per laikinojo idarbinimo agenttiras nebuvo anksciau niekur dirbg (apie 37
proc.). Sie duomenys i§ karto pasikeité po to, kai darbuotojai padirbo pagal darbo nuomos modelj.
Vidutiniskai apie 15 proc. darbuotojy isidarbino kaip nuomuojami darbuotojai ir taip sumazino
nedarbingumo lygi. Darbo nuoma buvo tarsi pirminis zingsnis nuolatiniy darbo santykiy link. Po
laikino idarbinimo apie 74 proc. darbuotoju Pranctzijoje sékmingai susirado nuolatini darba,
Norvegijoje — 80 proc., Portugalijoje — 71 proc. Agentiirinis darbas yra taip pat puiki iSeitis tiems, kurie
darbo rinka papildo pirma karta. Apklausi Europieciai (5373 pilieciu) sutinka su teiginiu, kad laikinas
idarbinimas padeda susirasti pirma darba. Daugiausiai net 96 proc. pasisakiusiy uz §j teigini yra
Didziojoje Britanijoje, Belgijoje (86 proc.) Lenkijoje (85 proc.), maziausiai (59 proc) — Vokietijoje.
Laikinos jdarbinimo agentiiros yra ne tik gera iSeitis surasti pirma darba, bet ir véliau lengviau
isidarbinti pagal neterminuotus nuolatinius darbo santykius. Su tuo sutinka net 90 proc. D. Britanijos
gyventoju, 78 proc. olanduy, 77 proc. lenky (Ciett, 2011).

Persnalo nuoma padeda kovoti su nelegaliu darbu, kuris suaktyvéja ekonomikos cikly svyravimo
laikotarpiais, ir taip uZztikrina darbo jégos paklausos ir pasitilos pusiausvyra. Pavyzdziui, Italijoje
nelegalus darbas sumazéjo keliais procentiniais punktais nuo 2005 iki 2009 metuy. Pastebima tendencija,

kad laikiny darbuotojy amziaus vidurkis vis labiau kyla. Pavyzdziui Italijoje darbuotoju amziaus
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vidurkis vir§ 50 mety amziaus nuo 2004 iki 2008 mety kilo proporcingai nuo 3 iki 5 proc. Pranciizijoje,
darbuotojy kuriems vir§ 50 mety skaicius auga kiekvienais metais. Nuo 1996 m. iki 2009 m. jis
padvigubéjo nuo 4,1 iki 8,6 procentinio punkto (Ciett, 2011).

Laikino idarbinimo agentiiros gali pasiiilyti darbo ivairioms visuomenés grupéms: migrantams,
moterims griztanc¢ioms i§ vaiko priezitiros atostogy, neigaliesiems. I§ esmés, laikinas idarbinimas yra
puiki iSeitis tokiu biidu vél atgauti igiidzius bei kaupti darbo patirti. Pavyzdziui Pranciizijoje visuy
nejgaliyju darbuotoju pasiskirstymas atrodo taip: 43 proc. nejgaliu darbuotoju priskiriami prie
kvalifikuoty pagalbiniy darbininky, 7 proc. ju uzima vidutinio sunkumo sugebéjimuy reikalaujancias
pozicijas, 16 proc. neigaliy darbuotojy yra tarnautojai dirbantys ivairaus lygio institucijose ir 34 proc.
ju yra nekvalifikuoti pagalbiniai darbininkai (Ciett, 2011).

Vis daugiau organizaciju jvairiose Salyse, tiek Europoje, tiek uz jos ribu naudojasi laikino
idarbinimo agentiiry paslaugomis, kad gebéty i§laikyti konkurencinguma. Zvelgiant i Europos $aliy
pavyzdi, 2009 mety duomenimis, 21 proc. visy organizacijy naudojasi laikino jdarbinimo paslaugomis.

IS pirmaujanciy Saliy pagal darbo nuomos modelio taikyma savo kompanijoje pirmauja Belgija
(57 proc.), Danija (49 proc.), atsilieka Lenkija (vos 2 proc.), Turkija (3 proc.). Lietuvoje Siuo atzvilgiu
apie 5 proc visy organizaciju naudojasi personalo nuomos paslaugomis. Didziausi procentai yra tose
Salyse, kuriose labiausiai iSvystyta darbo rinkos politika, zemiausi - Salyse, kuriose darbo santykiai
tebelaukia lankstesniy reformy taikymo (Ciett, 2011).

Naudodamos darbo nuoma organizacijos stengiasi minimalizuoti rizika, kai artima kompanijos
ateitis néra visiSkai aiSki. Darbo nuoma kompanijoms palanki dél iSaugusiy darbo apimciy arba
sezoniSkumo. Laikinas darbuotojuy jdarbinimas taip pat palankus ieSkant tinkamo nuolatinio darbuotojo
idarbinant ji laikinai arba kai nuolatinis darbuotojas iSeina ir reikia, kad ji greitai pakeisty Kkitas.
Pastarasis metodas, nuolatinio darbuotojo pakeitimas jo ligos ar atostogy mety daznai pasiteisina
Jungtinése Amerikos Valstijose (80 proc. visuy idarbinty laikiny darbuotoju). Tuo tarpu D. Britanijoje
trys 1§ penkiy darbdaviy pasisako uz laikiny darbuotojy idarbinima iSaugus darbo apimtims. Olandijoje
agenttros darbuotojy paklausa dazniausiai iSauga kai reikia papildomos darbo jégos dél imonéje
padidéjusiy darby ir kai nuolatinis darbuotojas laikinai palieka savo darbo vieta (atostogos, liga kt.)

(Ciett, 2011).
1.2.2. Laikinojo jdarbinimo teisinis reglamentavimas ES Salyse
Daug diskusiju kelia darbo nuomos teisinis reglamentavimas Europoje. Buvo sitloma

suvienodinti visas darbo salygas, tokias kaip atlyginimas bei socialinés garantijos laikinai idarbintiems

darbuotojams. Sis pozifiris sieké uztikrinti vienodas darbo salygas laikiniems ir pastoviems
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darbuotojams. 2008 m. Europos Sajunga isleido direktyva dél laikiny darbuotoju darbo salygu Europos
Sajungos salyse, kurioje kalbama, kad agentiiros darbuotojai, negali biiti diskriminuojami dél ju darbo
sutar¢iy prigimties, jeigu ju atlickamas darbas yra tokio pat ar panasaus pobtidzio, kaip ir nuolatiniy
kompanijos darbuotojy (Burgess, Connell, 2004).

Teisinis laikino idarbinimo reguliavimas yra apibréziamas 5 lygiais:

1. Globaliu (konvencija dé¢l privaciy idarbinimo agentiiry Nr. 181, priimta 1996 m.).

2. Europiniu (Europos Parlamento ir Tarybos direktyva 2008/104/EB dél darbo per laikinojo
1darbinimo jmones).

3. Nacionaliniu (valstybéje galiojantys darbo teisés istatymai).

4. Per socialinius partnerius (kolektyvinio darbo susitarimai).

5. Laikino jdarbinimo savireguliavimas (privaciy imoniy vidiniai susitarimai, laikino jdarbinimo
Imoniy asociacijos).

Iki 2011 mety gruodzio ménesio Parlamento ir Tarybos direktyva 2008/104/EB dé¢l darbo per
laikinojo idarbinimo imones privalo virsti { valstybini istatyma 27 (dvideSimt septyniose) ES Salyse
(Eurociett external newsletter, 2011).

Direktyvos vienas i$ tiksly yra garantuoti laikinai idarbintiems darbuotojams vienodas teises,
apsauga sveikatos ir saugumo srityse. Darbuotojai privalo biiti supazindinti su galima rizika, susijusia
su darbo vykdymu pradéje dirbti paskirtoje imonéje. Taip pat direktyvoje minima, kad kiekvienas
darbuotojas privalo biiti tinkamai instruktuotas priklausomai nuo darbo pobidzio, darbuotojo
kvalifikacijos ir patirties. Tuo tarpu, asmenys, kurie atsako uz darbo sauga turi biiti informuoti, kad i
imong buvo priimti laikinieji darbuotojai (Usonis, Bagdanskis, 2008).

Europos Sajungos valstybés narés gali biiti suskirstytos { tris kategorijas:

1. Salys neturin¢ios darbo nuomos santykiy reglamentavimo arba turingios labai ribota specifinj
reguliavima: Danija, Airija, Jungtinés Karalystés, dauguma 2004 m. ir véliau prisijungusiy ES Saliy.

2. Salys, turindios specifinius laikinojo darbo reguliavimo teisés aktus, kurie reglamentuoja
triSalius darbo nuomos santykius, t.y. tarp agentiros, darbuotojo bei imonés: Vokietija, Austrija,
Liuksemburgas, Nyderlandai, Svedija, Ispanija.

3. Salys, kurios reglamentuoja ne tik trialius santykius, bet ir laikinai jdarbinto darbuotojo
statusa: Belgija, Pranciizija, Italija, Portugalija, Graikija (Usonis, Bagdanskis, 2008).

Pasak Alain Dehaze, Europos laikinojo jdarbinimo imoniy asociacijos viceprezidento, ES
direktyva dél laikinyjy darbuotojy idarbinimo pripazista kaip galinga priemong visoms ES nariy
vyriausybéms. I[gyvendinimo ijtaka agentiiriniam darbui bus didelé, nes bus panaikinti laikiny

darbuotojy isidarbinimo gamybos, statybos sektoriuose apribojimai, tokiu biidu darbuotojams bus
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suteiktos didesnés isidarbinimo galimybés, mazés nedarbas bei kils ekonomikos lygis (Eurociett

external newsletter, 2011).

1.2.3. Laikinojo jdarbinimo patirtis Lietuvoje

Lietuvoje darbo nuoma palyginti su kitomis pasaulio Salimis dar visai naujas reiskinys. Laikinas
idarbinimas yra taikomas 8 metai, Siuo metu veikia 13 personalo nuomos bendroviy, kai kurios —
daugiau nei penkti metai. Vilniuje — 10, Klaipédoje — 2, Kaune — 1. Praktikoje darbo nuoma Salyje
pradéta taikyti apie 2003-sius metus. Personalo nuomos atsiradima Lietuvos darbo rinkoje inicijavo
tarptautinés organizacijos, kurioms laikinas jdarbinimas yra jprasta lanksti darbo organizavimo forma
kitose pasaulio Salyse. Lietuvoje laikinu jdarbinimu buvo susidométa dél tarptautinése organizacijose
taikomo darbuotojuy skaiciaus apribojimo (angl. ,,headcount®). Laikinai idarbinami yra daugiausiai
administracijos darbuotojai: nuo asistenty iki auk$Giausio lygio vadovy. Siy dieny darbo nuoma
Lietuvoje yra igavusi visai kita pobudi: laikinai idarbinami ne tik administracijos darbuotojai bet ir
zemesnés kvalifikacijos darbuotojai: sandélininkai, pakuotojai, fasuotojai, gamybos darbininkai ir kiti.

2007 mety balandzio ménesj Lietuvos laikino jdarbinimo imonés isteigé Laiking jdarbinimo
Imoniy Asociacija (LIIA). Tai pirmoji ir vienintelé Lietuvos mastu veikianti laikino idarbinimo
praktikus jungianti organizacija, kuri aktyviai dalyvauja kuriant darbo nuomos istatyming baze,
motyvuojanti rinkos dalyvius naudotis laikino idarbinimo paslaugomis emigracijos ir nelegaliam
darbui mazinti (LIIA duomenys, 2011).

Nuo 2010 m.liepos ménesio LIIA yra Europos Priva¢iy Idarbinimo Agentiiry
Konfederacijos (angl. Eurociett) bei Tarptautinés Privaciy Idarbinimo Agentiiry Konfederacijos (angl.
Ciett) naré. LIIA duomenimis, laikinasis idarbinimas populiaréja. 2010 m. pirmaji ketvirtj laikinai
1darbinti darbuotojai dirbo apie 345 tukstanc¢ius valandy, o ketvirtaji ketvirti apie 749 tukstancius
valandy. Daugiau darbo nuomos tema Lietuvoje pradéta diskutuoti dar visai neseniai, ypatingai Siuo
metu, t.y. 2011 metais, kai baigiamas {forminti personalo nuomos teisinis reglamentavimas. 2011 m.
geguzés ménesj Lietuvos Respublikos Seimas svarsté ir priem¢ jdarbinimo per laikinojo idarbinimo
Imones istatyma, kuriame yra apibréztos trijy laikinojo idarbinimo procese dalyvaujanciy Saliy teisés ir
pareigos, darbo santykiy tarp laikinyjy darbuotojy ir laikinojo idarbinimo imoniuy darbo reguliavimas
(LIIA duomenys, 2011).

I Lietuvos teising baz¢ perkeliama Europos Direktyvos (2008/104/EB) dél darbo per laikinojo
idarbinimo imones nuostatos. Si direktyva skirta garantuoti laikinujy darbuotojy apsauga, apibrézti ju

teises bei pareigas bei taikyti vienodo poziiirio principa laikinojo idarbinimo agentiiras pripaZzistant
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teisétais darbdaviais. Remiantis Siomis nuostatomis siekiama plétoti lankscias darbo organizavimo
formas ir sukurti daugiau darbo viety (Europos Parlamento ir Tarybos direktyva, 2008).

Sis istatymo priémimas atvers daugiau galimybiu laikinojo jdarbinimo verslui bei laikino
idarbinimo perspektyvoms Lietuvoje apskritai. [darbinimo per laikinojo idarbinimo imones istatymo
projekte Nr. XIP-2782(2) yra apibrézti darbo santykiy tarp laikinyjy darbuotojy ir laikinojo idarbinimo
imonés ypatumai, tokie kaip atlyginimas laikiniesiems darbuotojams nedarbo laikotarpiais tarp
skirtingy paskyrimy dirbti, darbo ir jdarbinimo salygos pas laikinojo darbo naudotoja laikotarpiu, o
taip pat ir jdarbinimo per laikinojo idarbinimo jmones santykiuose dalyvaujanciy asmeny teisés ir
pareigos, kurios itvirtina darbo naudotoju prievole uztikrinti laikiniesiems darbuotojams saugias ir
sveikatai nekenksmingas darbo salygas, atsakomybg¢ uz padaryta Zalg ir kt. (Europos Parlamento ir

Tarybos direktyva, 2008).

Atlikus antrojo skyriaus literatiiros moksling analize, galima teigti, kad:

e Darbo nuomos paplitima pasaulyje 1émé didelis nedarbas, noras didinti darbo produktyvuma,
mazinant atleidimo sanaudas.

e Visame pasaulyje veikia daugiau negu 72 tiikst. laikinojo idarbinimo agentiiry. 2011 m.
duomenimis, laikinojo idarbinimo agentiirose per metus jdarbima apie 25 milijonus laikinyjy
darbuotojy skirtingose organizacijose.

e FEuropa yra viena i§ pirmaujanciy regiony, parduodanti daugiausiai laikinojo idarbinimo
paslaugy (net 40 proc. pasauliniy pajamy i§ laikinojo idarbinimo), tarpu Japonija bei Jungtinés
Amerikos Valstijos yra pasaulinés lyderés atsakingos uz 24 proc. bei 22 proc. atitinkamai uzdirbamu
pajamy i§ darbo nuomos.

e Didziausia laikinyju darbuotoju skaiciy turi Sios 5 valstybés: Jungtinés Amerikos Valstijos,
Jungtiné¢ Karalyste, Piety Afrika, Japonija bei Vokietija. Laikinas jdarbinimas labiausiai pasireiSkia
valstybése, kuriose stipriausi darbo rinkos rodikliai, ir maziausiai — tose Salyse, kuriose idarbinimo
reglamentavimas yra nelankstus, t.y. Graikijoje, Ispanijoje, Rumunijoje.

e Paskutiniais deSimtmeciais, laikinasis idarbinimas pasaulyje buvo pripazintas tiek socialiai
tiek teisiSkai. Darbo nuoma vis labiau yra pripazistama visuomenés kaip priimtina darbo alternatyva
prisidedanti prie efektyvaus darbo rinkos skatinimo.

e Zvelgiant i§ jstatyminés bazés pusés, Europos Sajungos Salys narés i$skirstomos i tris
kategorijas: t.y. Salys neturin¢ios darbo nuomos santykiy reglamentavimo arba turincios labai ribota
specifini reguliavima (Danija, Airija, Jungtiné Karalysté, dauguma 2004 m. ir veliau prisijungusiy ES
Saliy); Salys, turinCios specifinius laikinojo darbo reguliavimo teisés aktus, kurie reglamentuoja

triSalius darbo nuomos santykius, t.y. tarp agentiiros, darbuotojo bei imonés (Vokietija, Austrija,
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Liuksemburgas, Nyderlandai, Svedija, Ispanija); $alys, kurios reglamentuoja ne tik tri3alius santykius,
bet ir laikinai idarbinto darbuotojo statusa (Belgija, Pranciizija, Italija, Portugalija, Graikija)

e Lietuvoje laikinasis jdarbinimas palyginti su kitomis pasaulio Salimis dar visai naujas
reiSkinys. Laikinas idarbinimas Lietuvoje yra taikomas apytikriai nuo 2003 m., apie 8 metus. 2010 m.
pirmaji ketvirtj laikinai jdarbinti darbuotojai dirbo apie 345 tiikstancius valandu, o ketvirtaji ketvirti
apie 749 tukstancius valandy. Darbo nuomos jstatymo priémimas (kuris jsigalioja nuo 2011 m.
gruodzio mén. 1 d.) atvers daugiau galimybiy laikinojo idarbinimo verslui bei laikino idarbinimo

perspektyvoms Lietuvoje apskritai.
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1.3. ORGANIZACINIS JSIPAREIGOJIMAS KAIP VIENA IS LAIKINOJO
IDARBINIMO PROBLEMU

1.3.1. [Isipareigojimo organizacijai koncepcija ir reik§mé personalo darbui

Savoka — organizacinis isipareigojimas atkeliavo 1§ sociologijos ir isreiskia darbuotojo
prisiriSimo prie organizacijos jausma. Organizacinis jsipareigojimas, anot kai kuriy mokslininky,
iSreiskia susitapatinimo su organizacija biisena, kai ijmonés tikslai bei vertybés tampa tolygios
darbuotojo keliamiems tikslams bei vertybéms (Passarelli, 2011). Verslo vadyboje, savoka
»isipareigojimas‘ yra giminingas psichologinei identifikacijai ir darbuotojo isitraukimui | organizacijos
veikla. Pagal Sia koncepcija, isipareigojimo kompanijai pasekmés gali biiti ilgalaikis troskimas dirbti
toje pacioje imong¢je, kompanijos keliamy tiksly primémimas, jos diegiamy vertybiuy puoseléjimas.
Daugelis organizaciniy tyrimy bandé nagrinéti du aspektus: kaip padidinti darbuotojuy susidoméjima
atliekamu darbu bei kaip sukurti linkusiy bendradarbiauti darbuotojy kulttira kompanijoje (Passarelli,
2011).

Vienas 1§ daZzniausiai cituojamuy organizacinio jsipareigojimo apibrézimuy yra suprantamas kaip
darbuotojo susitapatinimas su konkrec¢ia organizacija ir dalyvavimas jos veikloje (Porter, Steers ir kt.,
1974). Porter et al. (1974) atkreipé démesi 1 tris organizacinio isipareigojimo sudedamasias dalis: a)
troskima likti organizacijoje; b) nora dirbti organizacijos naudai; c) tikéjima organizacijos keliamais
tikslais bei puosel¢jamomis vertybémis. Anot Bateman ir Strasser (1984), organizacinis
Isipareigojimas yra savo prigimtimi multidimensinis - apimantis darbuotojo lojaluma organizacijai,
nora stengtis dél organizacijos, savo tiksly bei vertybiy sutapatinima su organizacijos bei troskima likti
organizacijoje. Mowday, Steers, and Porter (1979) iSskyré¢ biheivioristini (angl. behavioral) bei
pozilriu pagrista (angl. attitudinal) organizacinius jspareigojimus. PoZilriu pagristas organizacinis
Isipareigojimas atspindi pacio darbuotojo poziiirj | mastyma organizacijos santykiams jvertinti.
Daugeliu atvejy, poziiiriu pagristas isipareigojimas yra suprantamas, kaip darbuotojo pozitris kaip ir
ar darbuotojo tikslai bei vertybés sutampa su organizacijos keliamais tikslais bei vertybémis.
Biheivioristinis {sipareigojimas yra orientuotas | pati procesa, kurio metu darbuotojas tampa
susijunges su organizacija.

Darbuotoja sulaikyti nuo i8¢jimo i§ organizacijos gali emocinis rySys su pacia kompanija, jos
vadovais bei kolegomis, dar kitaip sakant — mikroklimatas, kuris formuojasi palengva, darbuotojui
1sisavinant, kad juo riipinamasi, kad jis yra reikalingas. Isipareigoj¢ darbuotojai uztikrina ne tik auksta
darbo produktyvuma ir efektyvuma, bet ir padeda organizacijai sékmingai konkuruoti darbo rinkoje,

kurioje geras ir iStikimas darbuotojas tampa turtu, vertybe.
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Siekiant jvertinti darbuotojo organizacinj isipareigojima, reikia atsizvelgti i skirtingus aspektus,
kurie ji sudaro. J.P. Meyer ir N.J.Allen (1984) isskiria trijy tipy isipareigojima organizacijai: 1)
emocinj; 2) ekonomini; 3) normatyvini. Remiantis Meyer ir Allen (1984) pagrista isipareigojimo
organizacijai koncepcija, kiekvieno darbuotojo isipareigojimas organizacijai gali susidéti i§ Siy
triju formy, tik ju derinys gali skirtis. Tai reiskia, kad vienu atveju gali dominuoti ekonominis
isipareigojimas, kitu — normatyvinis, dar kitu emocinis isipareigojimas.

Emocinis jsipareigojimas — darbuotojas lieka organizacijoje, nes jam patinka joje dirbti. Zmoguy
su organizacija sieja jausmai; jis tapatina save su ja, isitraukia i bendrovés gyvenima. EmociSkai
isipareigojes darbuotojas didziuojasi galédamas priklausyti organizacijai, jis priima organizacijos
tikslus bei vertybes ir tiki jomis.

Ekonominis jsipareigojimas — darbuotojas linkes pasilikti organizacijoje, nes jam tai naudinga,
jis supranta i$¢jimo i§ organizacijos kaina. Zmogus Zino, kad likdamas organizacijoje jis praranda
maziau nei iSeidamas. Siuo atveju darbuotojas lieka kompanijoje, todél, kad jam tai naudinga -
iS¢jimas per brangiai kainuoty. Ekonominis isipareigojimas stipriai susijgs su darbo stazu bei
aukstesnémis pareigomis, nes kuo ilgiau darbuotojas dirba organizacijoje, tuo daugiau investuoja laiko
ir pastangy, kita vertus, didesnis stazas suteikia vis daugiau privalumy (pavyzdziui, jvairias
garantijas).

Normatyvinis jsipareigojimas — darbuotojas lieka organizacijoje, nes jaucia moraling pareiga
likti. Pareiga tampa gija, kuri sieja darbuotoja ir organizacija. Gali buti, kad darbuotoja organizacijoje
sulaiko noras atsidékoti arba jis bijo palikti organizacija, nes prieSingu atveju bus palaikytas iSdaviku.

Isipareigojima organizacijai gali nulemti keli faktoriai. J.P. Meyer ir N.J.Allen (1993) ju iSskiria
keturias pagrindines kategorijas:

e Darbuotojo patirtis. Labiau jsipareigoje jauciasi tie darbuotojai, kurie savo darbovietéje
jauciasi patogiai visais atzvilgiais ir kuriy patirtis bei suteikiama atsakomybeé atitinka uzduoties
sudétinguma.

¢ Vertybiy atitikimas. Kai darbuotojo puosel¢jamos vertybés atitinka organizacijos vertybes,
tuomet darbuotojo organizacinio sipareigojimo jausmas yra didesnis.

e Organizacijos riipinimasis savo darbuotojais. Darbuotojy isipareigojimo laipsnis bus
aukstesnis, jeigu ir pati kompanija jausis jiems isipareigojusi. Personalas vertina organizacijos riipesti
ju darbo sauga, ju gerbiiviu, indéliu { organizacijos veikla.

e Teisingas darbuotojy vertinimas organizacijoje. Darbuotojams patinka, kad jie yra
tinkamai jvertinti: atlyginimas atitinka jdétas pastangas, suteiktos karjeros galimybés, mokymai.

Darbuotojai vilisi, kad su jais bus elgiamasi pagarbiai.
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Apibendrinant kity mokslininky tyrimus organizacinio isipareigojimo tema, iSskiriami ir kiti

veiksniai lemiantys sékminga darbuotojo isipareigojima organizacijai: (Zr. 3 pav.)

Finansinis gerovés paketas
Emocinis
ispareigojimas lvairiy igidzZiy darbui atlikti turéjimas
Savarankiskumas
Mokymai
Demogrdfiniai 5|  Ekonominis Vadovavimo stilius
klausimai ispareigojimas

Karjeros galimybeés

Darbo bei asmeninio gyvenimo
balansas

Normatyvinis
ispareigojimas Saugumo jausmas

Darbo aplinka

Organizacinis jsipareigojimas

Saltinis: sudaryta autorés

3 pav. Organizacinio jsipareigojimo tyrimo modelis

e Finansiné gerové (atlyginimas). Taip vadinamos atpildo sistemos yra kuriamos
organizacijose, norint iSlaikyti darbuotojus. Finansinis gerovés paketas yra iSorinis piniginis atlygis uz
atlikta darba. Sie paketai apima: pagrindinj darbo uzmokestj, priedus, jvairias premijas ir kt. Vis délto
daugelis eksperty sutinka su nuomone, kad atlyginimas néra motyvuojantis faktorius likti
organizacijoje, bent jau tikrai ne ilgalaikis, po keliy ménesiu jis tampa stimulu. Didelis atlyginimas
Siuo atveju yra svarbu tiek, kiek jis yra teisingai pamatuotas. Teisingas atlygis skatina darbuotojo nora
likti organizacijoje. Darbuotojui svarbesniu aspektu kartais tampa ne atlyginimo dydis, bet pasekmés
lémusios darbo uzmokes¢io padid¢jima. Darbuotojas privalo suprasti atlyginimy sistemos
organizacijoje veikima bei kokiais atvejais darbuotojas gali tikétis gauti didesni atlyginima. Kai

darbuotojas savo pastangy déka uzsidirba didesni atlyginima, véliau jam pradeda riipéti kiti dalykai:
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karjera, santykis su vadovu, komandinis darbas, Seimyninio bei darbinio gyvenimo balansas (Mathieu,
Zajac,1990).

Siuolaikiniai darbuotojai vertina pripazinima darbe, o atlygis tai uztikrina; kartu jis garantuoja
sauguma, savarankiSkuma bei padidéjusia savivertg. Taigi teisingas atlygio paskirstymas (uz idétas
pastangas | darba) skatina darbuotojo isipareigojima organizacijai, bet pats atlyginimo iSmokéjimo
faktas — ne visais atvejais darbuotojui tampa isipareigojimo organizacijai veiksniu (Mathieu, Zajac,
1990).

e [vairiy jgudZiy tobulinimas. Tobulinamy sugeb¢jimy jvairové darbe yra apibréziama kaip
,darbas, apimdamas daug skirtingy veiklos tipu, reikalauja daugybés skirtingy igiidziy bei talento jam
atlikti (Hackman, 1976). Kai uzduotis, kuria reikia jgyvendinti reikalauja i§ darbuotojo panaudoti
skirtingus igidzius, ji automatiSkai tampa jdomi ir prasminga. Mathieu and Zajac (1990) atrado
teigiama ry$i tarp igidziy naudojamy darbe jvairovés reikSmeés bei organizacinio darbuotojo
isipareigojimo. IgiidZiy jvairové skatina darbuotojo priklausymo (prisiri§imo) organizacijai jausma.

e SavarankiSkumas. Darbo pobidis, arba kitaip darbo charakteristikos yra i§samiai paaisSkintos
mokslininky Hackman ir Oldham (1976), kurie teigé, kad norint sustiprinti darbuotojo organizacinji
Isipareigojima, darbas turi apimti: tobulinamy sugeb¢jimy ivairove (angl. skill variety) bei skatinama
savarankiskuma (angl. autonomy). Sie mokslininkai pabandé nustatyti santyki tarp $iy dvieju darbo
charakteristiky bei organizacinio isipareigojimo. Hackman (1976) teigé, kad savarankiSkumas skating
atsakomybe darbe. Ji apibréziama kaip ,laipsnis, kuri pasiekus darbas suteikia visiSkas teises,
savarankiskuma bei veiksmy laisve pasirinkti patogy darbo grafika bei procediiras kaip ta darba atlikti*
Taigi darbuotojy patiriamas savarankiskumo jausmas darbe suteikiantis galimybe paciam organizuotis
darbus teigiamai siejasi su padidéjusiu organizaciniu sipareigojimu.

e Mokymai. Darbuotojy mokymai suteikia galimybg ateityje biiti paaukStintam pareigose, nes
mokymy atveju organizacija skatina vertybiy puoseléjima, savivertés vystyma, tokiu budu itakojanti
darbuotojo ,,priklausymo* jausma. (Meyer, Allen, 1997). Kai darbuotojas mato, kad organizacija
stengiasi suteikdama mokymus, jis tiki, kad kompanijai riipi jo igidziy tobulinimas, tokiu btdu
skatinant jy prisiri§ima prie organizacija.

e Vadovavimo stilius. Nierhoff ir kiti (1990) nustaté, kad vadovo vadovavimo kultiira bei
stilius taip pat glaudziai susij¢ su darbuotojy isipareigojimo laipsniu. Tai paaiSkina, kad kompetetingo
bei stipraus vadovo turéjimas yra labai reikSmingas organizacijai bei jos darbuotojams. Eisenberger ir
kiti (1990) aptare, kad tie darbuotojai, kurie jaucia, kad organizacija bei vadovas jais riipinasi, yra ne
tik labiau isipareigoj¢ organizacijai, bet labiau isitraukia i kompanijos veikla bei yra iniciatyvesni.
Vadovai turi nepamirsti atsilyginti bei paremti darbuotojus uz atliekama darba, dél to, kad $i parama

tiesiogiai atsiliepia abipusiam pasitikéjimui.
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Meyer ir Allen (1997), nustaté, kad darbuotojai, kurie gerai sutaria su tiesioginiais vadovais
jauciasi labiau isipareigoj¢ organizacijai. Jie iSkélé minti, kad jeigu darbuotojas yra isipareigojgs
komandai, kurioje atlieka funkcijas, jis lygiai taip pat jausis isipareigojgs visai organizacijai. Lio
(1995) padare iSvada, kad darbuotojy organizacinis isipareigojimas yra glaidZiai susijgs su jy saugumo
jausmu ir vadovavimo stiliai gali Zymiai jtakoti isipareigojimo jausma. Koopman (1991) tyre, kaip
vadovavimo stiliai itakoja darbuotojus ir nustaté, kad darbuotojai, kuriems ju vadovy vadovavimo
stilius buvo priimtinas, buvo tuo paciu priimtina ir pati organizacija.

e Karjeros galimybés. Puah ir Ananthram (2006) teigia, kad karjeros galimybés yra tiesiogiai
susijusios su pasitenkinimu darbu, to pasekoje — su organizaciniu jsipareigojimu. Jis pabrézia, kad
organizacijos tikisi, kad darbuotojai prisiims didesn¢ atsakomybg tiek uz savo ateit] kompanijoje, tiek
uz organizacijos sékme, iSreik§damas poziiiri, kad darbuotojai, kurie yra skatinami siekti auksStesniy
pareigy bei atsakomybiy kompanijoje, ideda didesnes pastangas i savo veikla. Organizacijoje vykdoma
politika turi didelés reikSmés darbuotoju karjeros galimybéms. Didéjantis organizacinis jsipareigojimas
ankstyvoje karjeros stadijoje lemia sumazéjusia darbuotoju kaita, o viduriniojoje bei véelyvojoje
karjeros stadijose — sumaz¢jusias darbuotoju pravaikstas bei padidéjusi darbo nasuma. Paaukstinimas
pareigose, savarankiSkumas ir vertinamas darbuotojo i8dirbis yra aspektai, kurie Zymi darbo santykiy
lankstuma ir karjeros galimybés organizacijoje tampa didesnés — mazéja pravaikstos bei darbuotojy
kaita (Puah ir Ananthram, 2006). Taigi, remiantis auksciau iSdéstytomis iSvadomis, galima tvirtinti,
kad karjeros galimybés yra vienas i§ veiksniy lemianciy darbuotojy organizacini isipareigojima.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Suderintas asmeninis bei darbinis gyvenimai gali
sumazinti patiriamas neigiamas emocijas darbe. Mokslininkai remia lankstaus darbo laiko bei daro
salygu idéja. Siais moderniais laikais, i8kilus poreikiui, organizacijos turi suteikti galimybe darbuotojui
dirbti 1§ namy, galbiit net vaiko priezitros centrams bei kitoms lanksc¢ios salygoms, be jokios abejonés,
nenukenc¢iant darbo rezultatams (Dockel, 2003). Darbuotojai ne visada sékmingai derinantys
asmenini gyvenima su darbiniu, gali iSties biiti stipriai isipareigoj¢ organizacijai, jeigu jaus, kad
organizacija iSties stengiasi igyvendinti teisingus darbuotoju atzvilgiu sprendimus. (Siegel ir Kkiti,
2005). Mokslininkai Lee ir Hui (1999) teigia, kad organizaciniam jsipareigojimui reikSmingos jtakos
turi darbuotojo laikas praleidziamas darbe: kuo jis ilgesnis — tuo darbuotojas bus stipriau isipareigojes
organizacijai. Jie taip pat teigia, kad Seimyninis (asmeninis) gyvenimas yra tarsi rodiklis parodantis,
kiek darbuotojui svarbus darbas. Jeigu darbuotojas darbo vietoje jauciasi tarsi ,,jkalintas* tai lemia ne
tik mazejanti organizacinj isipareigojima bet ir gali sukelti konfliktus Seimoje. Organizaciné kultura,
kuri skatina atvykima bei iSvykima 1 darba grieztai nustatytu laiku, uZzsitikrina, kad darbuotojas dirba
savo darbo vietoje, bet ar tai biitinai reik§ geresnius jo darbo rezultatus? Tai veda prie nuomonés, kad

organizacijoje vykdoma politika veikia du aspektus - darbuotojo veikla (darbo rezultatus) bei jo



38

organizacini isipareigojima. Daugelis mokslininky (Roehling, Roehling & Moen, 2001) pasisako uz
lanks¢ius darbo santykius, teigdami, kad darbuotojo nesuvarzymas (lankscios darbo valandos ir pan.)
yra tiesiogiai susij¢ su padidéjusiu lojalumo jausmu. Apibendrinant mokslininky mintis, galima teigti,
kad asmeninio bei darbinio gyvenimo suderinamumas turi reikSmés organizaciniam isipareigojimui.

e Saugumo jausmas. Moksliniai tyrimai privedé prie iSvados, kad saugumo jausmas yra
nepaprastai svarbus aspektas darbui. Yousef (1998) tyres pasitenkinimo darbo, organizacinio
isipareigojimo problemas pri¢jo iSvados, kad saugumas yra tiesiogiai susijgs su organizaciniu
isipareigojimu. Tvyrantis saugumo jausmas skatina teigiama darbuotoju pozilri i organizacijos
parama, kuris puoseléja organizacinio isipareigojimo jausma.

e Darbo aplinka. Geros darbo salygos, tokios kaip Svari bei patraukli darbo vieta, kurioje
darbuotojas praleidzia didziaja dali savo dienos, draugiska aplinka (kolegos), reikalingos darbo
priemonés yra aspektai, kurie leidzia darbuotojui atlikti darba sklandziau, todé¢l aplinka yra vienas i$
veiksniy, galinéiy turéti teigiama poveiki organizaciniam isipareigojimui (Painter, Akroyd, 1998).
Darbuotojy santykiai su kolegomis (mikroklimatas) organizacijoje yra viena i§ svarbesniy aspekty
itakojanc¢iu organizacini darbuotojy isipareigojima: jeigu darbuotojas jausis nepalaikomas koleguy ir
kiekviena diena jaus jtampa su jais bendraudamas, darbuotaja vis dazniau aplankys mintys apie
organizacijos pakeitima kita, kas automatiSkai mazins darbuotojo organizacinj isipareigojima esamai
imonei.

Isipareigojimo organizacijai reikSmé (Meyer, Allen, 1993) glidi tame, kad Zinant darbuotojo
isipareigojimo laipsni galima prognozuoti darbuotojo elgesi, isipareigoj¢ darbuotojai maziau linke
keisti darba. Isipareigojimo organizacijai laipsnio Zinojimas padeda prognozuoti ir planuoti
organizacijos ateiti.

Isipareigojimas organizacijai yra dvejopa biisena: jis vienodai reikSmingas tiek organizacijai tiek
darbuotojui. Kuo kompanijai darbuotojas jauciasi lojalesnis, labiau isipareigojes, tuo maziau
darbuotojas patiria stresa, efektyviau dirba; o kai darbo rezultatai produktyviis, organizacija sugeba
geriau konkuruoti rinkoje. Kuo didesnis darbuotojo isipareigojimas organizacijai, tuo geresné jo
atlickamo darbo kokybé. Taciau tiesioginis isipareigojimo poveikis puikiam darbo atlikimui gana
silpnas, kadangi tai jtakoja ir daugelis kity veiksniy: darbuotojo motyvacija, darbuotojo sugebéjimai,
lgiidziai ta darba atlikti ir kita. Daug stipriau isipareigojimas organizacijai veikia darbuotojo
motyvacija ir pastangas gerai dirbti. [sipareigoj¢s darbuotojas yra lojalus organizacijai ir atsidaves
atlickamam darbui. Jis jaucia pasitenkinima darbo turiniu, yra isitikings, kad ilgalaikis darbas
organizacijoje turi prasmg (Passarelli, 2011).

Isipareigoj¢ darbuotojai pasizymi Siomis savybémis:

e Pakankamai aukStas pagarbos lygis tiek savo, tiek ir kity atzvilgiu.
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e QGreitas naujoviy priémimas bei jsisavinimas.

e Sugeb¢jimas atsizvelgti { kity zmoniy interesus, neapsiribojimas siauru poziiiriu atliekant
darbus.

e Geriausiy rezultaty siekimas jvairiomis priemonémis bei biidais; orientacija i tiksla (negu 1
tikslo siekimo metodus).

e Tvirtos nuomoneés turé¢jmas, mokéejimas ja apginti; nesileidimas manipuliuoti savimi.

e Profesinio tobuléjimo siekimas (tokie darbuotojai neiesko lengvy darbuy/lengvy galimybiu).

Neisipareigoj¢ organizacijai darbuotojai yra vertinami kaip nuostolingi. IS ju galima tikétis
prasto darbo atlikimo, nepakankamu pastangy iSvengti organizacijai nuostolingy rezultaty,
tinginiavimo, vélavimy, ketinimo palikti darboviete ir ieSkoti kito darbo, kt. [sipareigojimo

organizacijai skatinimas gali sumazinti personalo kaita, o tai padeda verslui (Passarelli, 2011).

1.3.2. Laikinyjy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas

Atsidavimas, isipareigojimas bei lojalumas organizacijai — sinoniminiai aspektai, kurie yra
tiesiogiai susij¢ su darbuotoju gerove. Vis délto, pastaraisiais deSimtmeciais, su pastebimu laikinyju
darbuotojy gaus¢jimu, klausimas dél Siy darbuotoju isipareigojimo organizacijai, kurioje jie yra
paskirti dirbti per laikinaja idarbinimo agentiira dél netradiciniy idarbinimo salygu (tarp triju Saliy), yra
abejotinas.

Kaip jau buvo aptarta pirmame skyriuje, laikinieji darbuotojai yra paskiriami dirbti laikinosios
idarbinimo agenttiros { kita organizacija, tokiu biidu padedant tai organizacijai konkuruoti rinkoje
nedidinant savo nuolatiniy darbuotojy skaiciaus. Laikini darbuotojai gali buti labai greitai priimami
bei atleidziami priklausomai nuo verslo poreikiy svyravimy. Kadangi laikinai per agenttiras {darbinty
darbuotojy darbas yra naudingas organizacijoms, nes tokiu biidu yra didinamas ju konkurencingumas,
atitinkamai buvo susirtipinta dél laikinai per agentiiras idarbinty darbuotoju tokio darbo pobiidzio
itakos jiems patiems (Galais, Moser, 2009).

Pirmiausiai, svarbu atkreipti démesi, kad laikinyjy darbuotojy darbo pobiidis bei salygos i$
esmes skiriasi nuo nuolatiniais darbo santykiais idarbinty darbuotoju. Kaip jau buvo aptarta anksciau,
nuomuojamiems darbuotojams suteikiama maziau mokymuy, ne visi laikini darbuotojai gauna priedus
prie atlyginimo ar kitus motyvacinius priedus, patiria nesaugumo jausma darbe. Nors daugelyje
Vakary valstybiy laikinieji darbuotojai daugiausiai dirba kvalifikuotus darbus (medicinos darbuotojai,
informaciniuy technologiju specialistai, kiti administracijos darbuotojai), bet kitose Salyse, pvz.
Vokietijoje laikinai jdarbinti darbuotojai dazniausiai atlieka nekvalifikuotus darbus. Palyginus

nuomuojamus bei nuolatinius organizacijos darbuotojus, pastarieji turi maziau jtakos paskirtoms
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atsakomybéms darbe. Tai reiSkia, kad ju atlickamas darbas nereikalauja dideliy igiidziy ar ziniy.
Laikinieji darbuotojai taip pat negali itakoti paskirtos uzduoties trukmés. Kadangi jau pats terminas
»laikinas“ savo prasme pasako, kad darbuotojas yra idarbintas nustatytam periodui, jo itaka pasirinkti
darbo laikotarpi yra ribota. Kas tam tikra laiko perioda, laikinieji darbuotojai yra paskiriami dirbti
kitoje imong¢je, kurioje susiduria su nauja darbo vieta, naujomis atsakomybémis, naujais kolegomis bei
vadovais, taip pat kaip ir su kita vyraujancia organizacine kultiira. Peréjimai nuo vienos uzduoties
(kompanijos) i kita, daugialypiai santykiai, bei silpnas tarpusavio rySys tarp darbuotojo bei
organizacijos, kurioje jis dirba yra vieni 1§ svarbiausi tokiy darbiniy santykiy diskutuotini klausimai
(Galais, Moser, 2009).

Antra, egzistuoja nemazai neaiSkumy dél organizacinés narystés reikSmés laikinyjy darbuotoju
atzvilgiu. Zvelgiant i§ ju oficialios darbo sutarties perspektyvos, laikini darbuotojai yra laikinos
1darbinimo agenttros darbuotojai (81 agentiira juos pasamdo, idarbina, moka atlyginima, atleidzia). Vis
délto, zvelgiant i§ patikéty uzduociy bei kasdieniy funkciju pusés, laikinas darbuotojas daznai jauciasi
organizacijos, kurioje dirba narys. Natiiralu, jie atlicka patikétas funkcijas, kurias jiems nurodé¢ tos
kompanijos vadovybé, ju fiziné darbo vieta yra toje organizacijoje, jie bendrauja su savo kolegomis
butent toje kompanijoje. IS tiesy, mokslininky atlikti tyrimai parod¢, kad dauguma laikinuju
darbuotojy laiko save ne laikino jdarbinimo agentiiros, bet jos kliento organizacijos darbuotojais
(Galais, Moser, 2009).

Galima daryti iSvada, kad laikinai idarbinty darbuotoju darbo salygos atrodytuy nepatrauklios
lyginant su nuolatiniy imonés darbuotojy. IS tikryju, daugelis laikinyjy darbuotojy dirba pagal trisalius
santykius tik dél to, kad neturi kity jdarbinimo pasirinkimu. Visgi kai kurie, tokia jdarbinimo forma
vertina kaip teigiama, nes jauciasi nepriklausomi, o jy darbo pobudis bei uzduotys laikas nuo laiko
tampa vis kitokios (Galais, Moser, 2009).

Darbo salygu itaka laikinyjy darbuotoju isipareigojimui organizacijai yra visai neseniai iSkeltas
mokslininky klausimas. Laikinas idarbinimas yra daznai suprantamas kaip idarbinimo forma, kelianti
nemaza stresa, ko pasekoje iSkyla klausimas — ar tokia jdarbinimo forma gali turéti neigiamy padariniy
laikinyjy darbuotojuy bendrai savijautai? Tiksliau kalbant, darbuotojy isipareigojimas kliento
organizacijai vis dazniau tampa moksliniy tyrimy démesio centras. Taigi, Zvelgiant per organizacinés
psichologijos prizmg, laikinasis jdarbinimas kaip viena i§ lanks¢iy darbo organizavimo formuy yra
daznai keliantis ivairias diskusijas, klausimas (Galais, Moser, 2009).

Atliktas tyrimas apklausiant laikinuosius darbuotojus Vokietijoje, analizavo kelis aspektus,
tokius kaip: isipareigojimas organizacijai, laikinojo darbuotojo paskyrimas vis kitai uzduociai,
darbuotojy gerové organizacijoje. Isipareigojimo organizacijai koncepcija apima stabilumo, lojalumo

ir priklausymo organizacijai aspektus, kurie savo prigimtimi atrodyty priestarauja laikino jdarbinimo
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formai, nes vien tai, kad darbuotojas yra atskiriamas laikinojo idarbinimo agentiiros (kurioje yra
formaliai jdarbintas) nuo organizacijos, kurioje atlicka pavestas uzduotis, kontrastuoja su bendrumo,
priklausymo organizacijai pozitriu (Galais, Moser, 2009).

Turint omenyje, kad pereinamieji laikotarpiai darbuotojams visada pasizymi pablogéjusia
bendraja savijauta, ne iSimtis ir laikinyjy darbuotoju iSgyvenimai ivairiy paskyrimy skirtingose
organizacijose metu. Paskyrimo kitam darbui itaka laikinyjy darbuotoju gyvenimo biidui, ju gerovei
yra tiesiogiai susij¢ vienas su kitu. Tiksliau, naujo paskyrimo dirbti kita darba padariniai darbuotojui
priklauso nuo jo isipreigojimo jausmo organizacijai, kurioje jis paskirtas atlikti pareigas. Tiesa sakant,
laikini darbo paskyrimai iSkelia dilema: viena vertus, isipareigojimas organizacijai (kurioje,
darbuotojas pavestas dirbti) ugdo bendrumo (priklausomumo) jausma ir délto yra matomas kaip
teigiamas veiksnys laikinojo darbuotojo savijautai, bet kita vertus, stiprus jsipareigojimas apsunkina
i18siskyrima su dabartine organizacija dél kito darbo paskyrimo jau vél kitoje darbovietéje. Taigi, ypac
stiprus prisiriSimas prie organizacijos iS dalies gali tapti pavojingu aspektu, didinaciu laikinojo
darbuotojo pazeidziamuma. Galima kelti klausima - ar skirtingi paskyrimai daro neigiama itaka
darbuotojo bendrai savijautai, kai jo isipareigojimas organizacijai, kurioje tuo metu atlieka pareigas yra
pakankamai stiprus (Galais, Moser, 2009).

Atlikti tyrimai nagrinéjantys laikinojo darbuotojo savijauta privedé prie prieStaringy rezultaty.
Kai kurie tyrimai atskleid¢, kad dalis laikinai jdarbinty darbuotoju nuolat patiria jtampa. Pavyzdziui,
kokybiné analiz¢ atskleidé, kad laikinieji darbuotojai patiria susvetiméjima ir tuo paciu pabréze, kad
tokia laikinojo darbuotojo rolé priveda ji prie didéjancios atskirties ir diskriminacijos (Rogers, 1995).
Laikinieji darbuotojai patiria dideli nesaugumo jausma bei negaléjima kontroliuoti situacijos, kas lie¢ia
darbo vieta, todél gali tapti stigmatizacijos aukomis (Boyce, Ryan, ir kt., 2007). Neseniai atliktas
tyrimas atskleidé¢, kad laikinai idarbintos medicinos seselés patiria daug didesni stresa darbe negu ju
kolegos, idarbintos pagal nuolatinius darbo santykius (Yeh, Ko, ir kt., 2007).

Vis délto, kity mokslininky nuomoné yra ta, kad laikiniems darbuotojams yra naudinga prisiimti
maziau atsakomybés negu pastoviems tos imonés darbuotojams. Kai kurios atliktos analizés rodo, kad
laikinai jdarbinti darbuotojai yra netgi laimingesni, negu nuolatiniai darbuotojai (bent jau taip rodo
duomenys, kai darbuotojas savanoriskai pasirenka biiti idarbintas kaip laikinas darbuotojas) (Galais,
Moser, 2009).

Nors darbo organizavimo formos tampa vis lankstesnés, o isipareigojimas organizacijai paremtas
ilgalaikiais darbo santykiais kompanijose vis maz¢ja, organizacinio isipareigojimo bei tapatybés
jausmo paieSkos laikiniems darbuotojams iSlieka aktualiu klausimu. Organizacinio {sipreigojimo
jausmas yra svarbus darbuotojo socialinei tapatybei ir bendrumo jausmui. Per pastaruosius kelis

deSimtmecius, tyrimai atlikti organizaciniam {sipareigojimui nagrinéti, pri¢jo prie iSvados, kad
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isipareigojimas organizacijai yra svarbus tiek paciam darbuotojui, tiek ir paciai kompanijai. Taip pat
paaiskéjo, kad per didelis isipareigojimo jausmas gali sukelti itampa darbe, bet i§ kitos pusés, jis
itakoja gera darbuotoju savijauta bei apskritai taigiama pozilri { pasitenkima darbu (Teo,Waters,
2002).

Atlieckamuose tyrimuose, kuriy démesio centre atsiduria laikinasis darbuotojas bei jo
isipareigojimas organizacijai - yra keliamos hipotezés: 1) gera savijauta yra salygota stipriu laikinyju
darbuotojy isipareigojimu organizacijai, kurioje jis paskirtas dirbti; 2) gera savijauta yra salygota
stipriu laikinyjy darbuotojy isipareigojimu laikinojo idarbinimo agentiirai. Keliamas klausimas - kuri
teiginj galima laikyti teisingu, kai laikinas darbuotojas susiduria su nauju darbo paskyrimu? Nors buvo
aptarta anks$c¢iau, kad laikiny darbuotoju isipareigojimo jausmas laikinojo idarbinimo agenttirai yra
pakankamai mazas, vis délto $i aspekta jtakoja nuomoniy skirtingumas, taigi tikrai galima rasti ir
laikinai jdarbinty darbuotoju, kurie jauciasi labiau isipareigoj¢ agentiirai. Britt and Bliesse (2003)
padaré¢ iSvadas, kad isipareigojimas tarsi suSvelnina stresa darbe, todél to pasekoje, didesnis
isipareigojimo jausmas agentiirai sumazina laikinyju darbuotojuy itampa bei neigiama nusiteikima
naujam darbo paskyrimui.

Vis délto esminiu aspektu lieka laikinojo darbuotojo isipareigojimas paskirtai dirbti
organizacijai. Néra stebétina, kad laikini darbuotojai tampa susaistyti stipriais bendrumo jausmais su
kompanija, kurioje dirba. Tai gali buti itakota dél noro ateityje tapti nuolatiniais tos organizacijos
darbuotojais. Kiti tyrimai atskleidé, kad laikini darbuotojai, kurie buvo idarbinti ne savo siekiu ir
pirmenybe skyré nuolatinéms pareigoms, galiausiai i§vysté stiprius emocinius rySius su organizacija, o
savanoriskai idarbinty laikinyjy darbuotojy ir organizacijos santykiai tapo labiau pagristi ekonomika
(uzmokestis, priedai ir kt.) (Chambel, Castanheira, 2006). Tiems darbuotojams, kuriy rySys su
kompanija buvo labiau emocinis, ir labiau siejosi su isipareigojimo bei iStikimybés jausmu jmonei,
paskyrimas dirbti kita darba yra tarsi psichologinis sukrétimas salygojantis laikino darbuotojo itampa.
Pavyzdziui, Probst (2000) atrado, kad didelis nesaugumo jausmas dél darbo vietos daro didesni
neigiama efekta stipriai jsipareigojusiems organizacijai laikiniems darbuotojams ir tokiu biidu sukelia
didesnj stresa. Be to, stiprus isipareigojimo jausmas imonei gali privesti prie nepalankiy padariny, kai
darbuotojas pajauté, jog su juo buvo elgiamasi neteisingai. Labai stiprus isipareigojimas paskirtoje
atlikti pareigas kompanijai didina darbuotojo pazeidziamuma buti perkeltam kitam paskyrimui
skirtingoje organizacijoje (Probst, 2000).

Vokietijoje atliktas laikinyjy darbuotojy tyrimas (tarp 2000 ir 2002 mety) sieké iSsiaiskinti
darbuotojy organizacinio isipareigojimo laipsni kliento organizacijai bei laikino jdarbinimo agentiirai,
bei bendra Siy organazicijy itaka darbuotojuy savijautai (gerovei). Tyrimui buvo pasirinkti panaSias

pareigas uzimantys darbuotojai, t.y. daugiausiai administracini darba dirbantys specialistai.
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Darbuotojai buvo idarbinti skirtingose laikinojo idarbinimo agentiirose ir paskirti dirbti skirtingose
organizacijose. Kiekvienai agentiirai buvo iSdalinta iki 20 ankety su klausimais, tyrime dalyvavo apie
30 agentiiry, t.y. apie 600 laikinyjy darbuotojy, kuriy iSsilavinimas svyravo nuo vidurinio iki aukstojo
universitetinio (Galais and Moser, 2009).

Tyrimas parodé, kad laikinyju darbuotojy organizacinis isipareigojimas neigiamai siejasi su ju
psichosomatine savijauta. Stresas patiriamas dél periodisky paskyrimy dirbti vis kitoje darbovietéje yra
tiesiogiai susijgs su jsipareigojimo jausmu. Tie darbuotojai, kurie labiau jauciasi isipareigoje
organizacijai, patirtia didesni stresa, kai reikia palikti jmong ir isidarbinti kitoje korporacijoje.
Apskritai, organizaciniui isipareigojimui kaip vienai i§ laikinyjy darbuotojy problemai turi buti
skiriama daugiau démesio, dé¢l galimybés nustatyti galimus rizikos faktorius, potencialiai galinti kilti
stresa, kitus neigiamus aspketus bei Zinoma nepamirStant veiksniy itakojanciy ir gera savijauta.
Organizacijos privalo skatinti viso kolektyvo (tiek nuolatiniy, tiek laikinuy darbuotoju) bendravima
suteikiant vienodas galimybes dalyvauti mokymuose, tobulinti jgiidzius. Svarbu ir darbdavio bei
laikinojo darbuotojo santykis — kartu organizuojami neformalis susitikimai su kolektyvu ivairiy
renginiy metu jtraukiant ir laikinuosius organizacijos darbuotojus — puikus btidas didinti organizacinio

isipareigojimo jausma (Galais, Moser, 2009).

Apibendrinant treciaji skyriy, galima teigti, kad:

e Organizacinio {sipareigojimo apibrézimas kilo 1§ sociologijos mokslo. Dazniausiai
mokslininky vartojamas jo apibrézimas reiSkia susitapatinimo su organizacija bisena, kai jmonés
tikslai bei vertybés tampa tolygios darbuotojo keliamiems tikslams bei vertybéms J.P. Meyer ir
N.J.Allen iSskiria triju dimensijy organizacinj isipareigojima: ekonominj, normatyvini bei emocini.
Ekonominis {sipareigojimas siejasi su darbuotojo troskimu likti kompanijoje dé¢l atlyginimo,
kompensacijy bei kity nauda teikianciy aspekty. Normatyvis isipareigojimas glaudziai siejasi su
darbuotojo moraline pareiga nepalikti kompanijos. Tuo tarpu emocinis isipareigojimas yra susijgs su
darbuotojo troskimu likti organizacijoje, nes jis jauciasi prie jos prisiriS¢s bei nuosirdziai nori dirbti bei
siekti bendry tiksly. Kiekvieno darbuotojo isipareigojimas organizacijai gali susidéti 1§ Siu triju
formy, tik juy derinys gali skirtis priklausomai nuo skirtingy situacijy.

e [sipareigojima organizacijai gali jtakoti daugelis veiksniy. Apzvelgus mokslinius tyrimus
Isipareigojimo tematika, iSskiriami §ie pagrindiniai veiksniai galintys jtakoti sékminga laikinyjy
darbuotojy organizacinj isipareigojima: finansinis gerovés paketas, savarankiSkumas, jvairiy igidziy
uzduociai atlikti tobulinimas, mokymai, vadovavimo stilius, karjeros galimybés, darbo bei asmeninio

gyvenimo balansas, saugumo jausmas, darbo aplinka.
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e Pastaraisiais deSimtmeciais, laikinyjy darbuotoju skaiCius organizacijose pradéjo augti,
natiiraliai, pradéjo atsirasti dvejoniy bei klausimy ar laikinieji darbuotojai yra isipareigojoje
organizacijai, kurioje yra paskirti dirbti per laikinojo idarbinimo agentiira dél netradiciniy (triSaliy)
darbo santykiy. Todél §is darbas yra svarbus organizacinio isipareigojimo kaip vienos i§ laikinojo
idarbinimo problemy atskleidimui, laikinojo darbuotojo organizacinio isipareigojimo tipo nustatymui

bei veiksniy, galin¢iy palankiau ar neigiamiau jtakoti darbuotojo isipareigojimo jausma, analizei.



45

1.4. TEORINES DALIES APIBENDRINIMAS

Vienas 1§ reikSmingiausiy poky¢iy ivyko paskutiniame XX amziaus deSimtmetyje, kai pradéjo
plisti laikinasis jdarbinimas — viena i$ netradiciniy darbo organizavimo formu. Laikinasis jdarbinimas -
tai triSaliai santykiai tarp darbuotojo, laikinojo idarbinimo imonés bei laikinojo darbo naudotojo. Jo
démesio centre atsiduria laikinasis darbuotojas, kuris darbo sutarti sudaro su laikino idarbinimo
agentiira, kuri yra oficialus ir teisétas jo darbdavys, ir yra paskirtas dirbti kitoje organizacijoje, kurios

Laikinasis jdarbinimas kaip nestandartiné darbo organizavimo forma turi ir privalumy ir
trakumy, jie palieCia abi Salis, t.y. laikinaji darbuotoja bei laikinojo darbo naudotoja. Pagrindiniai
personalo nuomos privalumai laikingjam darbuotojui yra: patogus darbo grafikas, jauniems Zmonéms
be patirties lengviau isilieti { darbo rinka, tobulinti jgiidzius, galimybé dirbti keliose organizacijose
vienu metu ir kt. IS esminiy trukumuy iSskiriamas nesaugumo jausmas, darbuotojo savijauta kaip
nepilnavercio komandos nario, daznai néra suteikiamas papildomas gerovés paketas, terminuota darbo
sutartis ne visada tampa neterminuota, darbuotojai gali buti neitraukiami { sprendimy priémimo
procesa, mazas socializacijos laipnis. Laikinojo darbo naudotoju atzvilgiu, reikSmingi privalumai
pasirinkti darbo nuoma yra: darbuotojy darbo skaiCiaus stabilumo iSlaikymas (sezono metu, kai
padidéja darby apimtys), laikinyjuy darbuotojy pagal poreiki pakeitimas kitu, nereikia riipintis laikinyju
darbuotojy administraciniais kastais, mazesnés darbuotojo atrankos iSlaidos, tiksliai kontroliuojamas
organizacijos biudzetas ir kt. IS esminiy trukumu iSskiariami Sie: gali nukentéti darbo nasumas, nes
laikinieji darbuotojai nesijaucia labai lojaliis organizacijai, neigiamas poveikis laikinyjy darbuotojy
motyvacijai, néra visais atvejais uztikrinama laikinyjy darbuotoju darbo kokybe¢ ir kt.

Darbo nuoma yra paplitusi skirtingose pasaulio Salyse, visame pasaulyje veikia daugiau negu 72
tiikst. laikinojo idarbinimo agentiiry. 2011 m. duomenimis, laikinojo jdarbinimo agentiirose per metus
idarbima apie 25 milijonus laikinyju darbuotoju skirtingose organizacijose. Europa yra viena i§
pirmaujanciy regiony, parduodanti daugiausiai laikinojo idarbinimo paslaugy (net 40 proc. pasauliniy
pajamy 1§ laikinojo idarbinimo), tarpu Japonija bei Jungtinés Amerikos Valstijos yra pasaulinés
lyderés atsakingos uz 24 proc. bei 22 proc. atitinkamai uzdirbamy pajamy i§ darbo nuomos. Jungtiné
Karalysté yra treCioji didziausia Salis sulaukianti net 12 proc. iplaukuy. Didziausia laikinyjy darbuotoju
skaiCiy turi Sios 5 valstybés: Jungtinés Amerikos Valstijos, Jungtiné Karalysté, Piety Afrika, Japonija
bei Vokietija. Laikinas jdarbinimas labiausiai pasireiSkia valstybése, kuriose stipriausi darbo rinkos
rodikliai, ir maziausiai — tose Salyse, kuriose jdarbinimo reglamentavimas yra nelankstus, t.y.

Graikijoje, Ispanijoje, Rumunijoje.
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Zvelgiant i§ jstatyminés bazés pusés, Europos Sajungos S3alys narés isskirstomos i tris
kategorijas: t.y. Salys neturin¢ios darbo nuomos santykiy reglamentavimo arba turincios labai ribota
specifini reguliavima (Danija, Airija, Jungtiné Karalysté, dauguma 2004 m. ir véliau prisijungusiy ES
Saliy); Salys, turin€ios specifinius laikinojo darbo reguliavimo teisés aktus, kurie reglamentuoja
triSalius darbo nuomos santykius, t.y. tarp agentiiros, darbuotojo bei imonés (Vokietija, Austrija,
Liuksemburgas, Nyderlandai, Svedija, Ispanija); $alys, kurios reglamentuoja ne tik tri3alius santykius,
bet ir laikinai jdarbinto darbuotojo status (Belgija, Pranciizija, Italija, Portugalija, Graikija)

Lietuvoje laikinasis idarbinimas palyginti su kitomis pasaulio Salimis dar visai naujas reiskinys.
Laikinas idarbinimas Lietuvoje yra taikomas apytikriai nuo 2003 m., apie 8 metus. 2010 m. pirmaji
ketvirti laikinai idarbinti darbuotojai dirbo apie 345 tiikstan¢ius valandy, o ketvirtaji ketvirti apie 749
tiikkstancius valandy. Darbo nuomos jstatymo priémimas (kuris jsigalios nuo 2011 m. gruodzio mén. 5
d.) atvers daugiau galimybiy laikinojo idarbinimo verslui bei laikino idarbinimo perspektyvoms
Lietuvoje apskritai

Organizacinis darbuotojy isipareigojimas yra svarbus aspektas zmogiskyjy istekliy valdyme.
Dazniausiai mokslininky vartojamas jo apibrézimas reiskia susitapatinimo su organizacija biisena, kai
imoneés tikslai bei vertybés tampa tolygios darbuotojo keliamiems tikslams bei vertybéms.
Mokslininkai iSskiria trijuy tipy organizacini jsipareigojima: ekonominj, normatyvini bei emocini.
Ekonominis isipareigojimas siejasi su darbuotojo troskimu likti kompanijoje dé¢l atlyginimo,
kompensacijy bei kity nauda teikianciy aspekty. Normatyvis isipareigojimas glaudziai siejasi su
darbuotojo pareiga nepalikti kompanijos. Tuo tarpu emocinis jsipareigojimas yra susijes su darbuotojo
troSkimu likti organizacijoje, nes jis jauciasi prie jos prisiriS¢s bei nuosSirdziai nori dirbti bei siekti
bendry tiksly.

Isipareigojima organizacijai gali itakoti daugelis veiksniy. Apzvelgus mokslinius tyrimus
Isipareigojimo tematika, iSskiriami Sie pagrindiniai veiksniai galintys jtakoti sékminga laikinyjy
darbuotojy organizacinj isipareigojima: finansinis gerovés paketas, savarankiSkumas, jvairiy igiidziy
uzduociai atlikti tobulinimas, mokymai, vadovavimo stilius, karjeros galimybés, darbo bei asmeninio
gyvenimo balansas, saugumo jausmas, darbo aplinka.

Pastaraisiais deSimtmeciais, laikinyju darbuotoju skaiius organizacijose pradéjo augti,
natiraliai, prad¢jo atsirasti dvejoniy bei klausimy ar laikinieji darbuotojai yra isipareigojoj¢
organizacijai, kurioje yra paskirti dirbti per laikinojo jdarbinimo agentiira dél netradiciniy (triSaliy)
darbo santykiy. Kuo darbuotojas jauciasi labiau isipareigojgs, tuo maziaus patiria streso, dirba

efektyviau; o kai darbo rezultatai produktyvis, organizacija sugeba geriau konkuruoti rinkoje.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

Remiantis uZsienio autoriy publikacijomis (Cartwright, 2003; Burgess, Connell, 2006; Biggs,
Burchell ir kt., 2006; Bryson, Blackwell, 2006) iSanalizavus laikinyjy darbuotoju organizacinio
Isipareigojimo svarba organizacijai, kurioje jie dirba per laikinojo idarbinimo agentiira, yra tiriama
kokio tipo organizacinis jsipareigojimas labiausiai biidingas laikiniesiems darbuotojams bei kokie
veiksniai lemia juy jsipareigojima organizacijai.

Tyrimo tikslas. Atlikti iSsamia laikinojo idarbinimo agenttiros darbuotojy organizacinio
isipareigojimo analizg, nustatyti vyraujanti ju isipareigojimo organizacijai tipa, salygojancius veiksnius
bei apibrézti tobulinimo kryptis.

Tyrimo tikslui pasiekti uzsibréziami tokie praktinio tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti koks isipareigojimo organizacijai tipas labiau biidingas laikiniesiems organizacijos
darbuotojams: emocinis, ekonominis ar normatyvinis.

2. Istirti, kurie laikinyjy darbuotoju organizacini jsipareigojima salygojantys veiksniai
pasireiskia stipriausiai, o kurie silpniausiai.

Tyrimo hipotezés:

1. Laikinyjy darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra labiau emocinio tipo.

2. Laikinyju darbuotoju isipareigojimas organizacijai yra laiau ekonominio tipo.

3. Laikinyjy darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra labiau normatyvinio tipo.

4. Laikinyjy darbuotoju organizacinis isipareigojimas priklauso nuo: finansinés gerovés paketo,
tvairiy 1igiidziy tobulinimo, savarankiSkumo, mokymuy, vadovo vadovavimo stiliaus, karjeros
galimybiy, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, saugumo jausmo, darbo aplinkos (santykiy su
kolegomis, darbo vietos).

Tyrimo metody pasirinkimas. Siekiant, kad biity igyvendinti iSkelti tyrimo uzdaviniai, buvo
naudojami Sie tyrimo metodai: sudarytas tyrimo instrumentas (anketa) ir atliktas tiriamyju
anketavimas; statistiniai - taikytas atliekant tyrimo duomeny statistinj jvertinima. Duomenys apdoroti
SPSS (Statistical Package for Social Science) programa, versija 17.0. Anketos klausimy vidiniam
suderinamumui bei validumui patikrinti buvo skai¢iuojamas Cronbach’o alfa koeficientas. Ranginiy
kintamuyjy tarpusavio rySio stiprumui nustatyti buvo naudojamas Spearmen’o koreliacijos koeficientas,
taip pat buvo naudoti aprasomosios statistikos rodikliai, statistikai reikSmingiems skirtumams nustatyti
skaiciuotas Chi. kv. kriterijus. Hipoteziy tikrinimui pasirinktas reikSmingumo lygmuo lygus 0,05.
Hipotezés apie lygybe buvo atmetamos (skirtumai buvo laikomi statistiSkai reikSmingais, patikimais),
kai paketo apskaiCiuotoji p reikSmeé nevirSijo 0,05. Rodikliy skirtumai laikyti statistiSkai

reik§mingais, kai p<0,05. RySys tarp dviejuy kintamyjy buvo laikomas labai silpnu kai koreliacijos
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koeficiento (r) reikSmé gaunama: iki 0,3 - labai silpnas arba jokio, nuo 0,3 iki 0,5 - silpnas,
nuo 0,5 iki 0,7 - vidutinis, nuo 0,7 iki 0,9 - stiprus, nuo 0,9 iki 1,0 - labai stiprus. Skai¢iavimai
atlikti naudojant Microsoft Excel 2007 skaiciuoklg.

Tyrimo instrumentas. Siame darbe tyrimui buvo naudojamas apklausos metodas, §iuo biidu
tiriamos respondenty (laikinyju darbuotoju) nuomonés, nes taip galéjo biiti surinkta reikiama
informacija, padéjusi ivykdyti uzsibréztus tyrimo tikslus maziausiomis sanaudomis. Informacijos
rinkimas apklausos biidu padeda greitai apklausti tyrimo tiksling grupe — laikino idarbinimo
organizacijos laikinus darbuotojus.

Apklausa gali biiti vykdoma ZodZiu arba rastu. Siam tyrimui atlikti pasirinkta apklausa rastu, kuri
vadinama anketavimu. Sudarant klausimus, dazniausiai naudojami keturi pagrindiniai skaliy matavimo
tipai (Trochim, 2006):

1. Lygiu intervaly arba Thurstone skalé¢;

2. Suminé arba Likert skalé;

3. Kaupiamoji arba Guttman skalé;

4. Semantiné diferencialiné skalé.

Anketos klausimams paruosSti buvo pasinaudota Likert skale. Ji yra gana placiai naudojama
atliekant jvairias apklausas, ypac siekiant iSmatuoti nuomones, nuostatas ir isitikinimus. Sia skale 1932
m. sukiiré¢ Rensis Likert. Mokslininkas pasitilé sudaryti 5 taSky skale, kurios kiekviena tasko reikSme
ivardinty budvardis nuo ,,visiSkai sutinku“ iki ,,visiSkai nesutinku“ su atitinkamomis skaitinémis
iSraiSkomis nuo 1 iki 5. Remiantis Likert reikalavimais, 5 tasky matavimo skalé privalo turéti du
teigiamos reikSmés taskus, viena neutraly tasSka ir du neigiamos reikSmés taskus. Tokiu biidu
respondentai iSreiSkia savo nuomong, isitikinimus ir nuostatas { pateiktus teiginius, pasirinkdami viena
1§ jiems pateikty skalés reikSmiy (Trochim, 2006). Sudarant anketos klausimus buvo pasinaudota ir
dichotominiais klausimais. | tokius klausimus galima atsakyti tik ,,taip* arba ,,ne*.

Atsizvelgiant 1 teoriniame lygmenyje atlikta darbo temos analize bei iSkeltus uzdavinius,
anketos klausimai buvo diferencijuoti 1 3 pagrindinius blokus: pirmas blokas skirtas emociniam
ekonominiam bei normatyviniam laikinyjy darbuotojy organizacinio isipareigojimo tipams pamatuoti,
antrasis blokas atspindi atskirus veiksnius, galinCius lemti organizacini isipareigojima, o treciaji
klausimy bloka sudaro demografiniai klausimai (zr. 4 lentelg):

I klausimy blokas skirtas pamatuoti koks organizacinio isipareigojimo tipas labiausiai
pasireiskia laikiniesiems darbuotojams. Emocinis isipareigojimas (klausimai 1, 2, 3, 4, 5) siekia istirti
laikinyju darbuotoju emocini prisiriSima prie organizacijos: ar darbuotojas nori priklausyti
organizacijai dél to, kad jam joje patinka nuoSirdziai dirbti. Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus

0,788. Ekonominis (klausimai 6, 7, 8, 9, 10) siekia jvertinti ar laikinieji darbuotojai organizacijoje
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siekia likti dél finansinés gerovés: atlyginimo, priedy bei kity materialiy gerovés pakety. Klausimyno
Cronbach’o alfa yra lygus 0,756. Normatyvinis isipareigojimas (klausimai 11, 12, 13, 14, 15) siekia
pamatuoti darbuotojo moralinés pareigos jausma likti organizacijoje. Klausimyno Cronbach’o alfa
yra lygus 0,504. Pirmo bloky anketos klausimai buvo suformuoti remiantis J.P.Meyer ir N.J.Allen
(Stephen, 2007) organizacinio isipareigojimo skalémis.

IT klausimy blokas skirtas nustatyti, kurie veiksniai labiausiai lemia laikinyjy darbuotoju
organizacinj {sipareigojima:

e Finansinis gerovés paketas — (klausimai 16, 17, 18, 19, 20, 21) siekia ivertinti laikinyjuy
darbuotojy nuomong apie atlyginimo bei prieduy reikSme bei to pasekoje jvertinti ar jie gali biti svariu
veiksniu lemianciu juy organizacinj jsipareigojima. Klausimai sudaryti remiantis Mathieu and Zajac
(1990) publikacija. Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus 0,884.

e [vairiy igidziy darbui atlikti panaudojimas — (klausimai 22, 23) — skirtas jvertinti laikinyjy
darbuotojy atlickamam darbui naudojamus jgiidzius - ar uzduotys ivairios ar darbas labiau rutininis: ar
tai atsiliepia organizaciniam isipareigojimui. Klausimai buvo sudaryti remiantis Hackman ir Oldham
(1976) praktiniu darbo tyrimo klausimynu. Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus 0,887.

e SavarankiSkumas — (klausimai 24, 25, 26, 27) siekia pamatuoti laikinyju darbuotojy turima
veiksmy laisve priimant sprendimus, organizuojant savo darba bei ar tai lemia isipareigojimo
organizacijai jausmo didéjima/maz¢jima. Klausimai suformuoti pagal Hackman ir Oldham (1976)
praktinio darbo tyrimo klausimyna. Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus 0,869.

e Mokymai — (klausimai 28, 29, 30) veiksnys skirtas jvertinti ar laikinai jdarbintiems
darbuotojams suteikiami mokymai, darbuotojai turi galimybg tobuléti kompanijoje ir ar jis yra
reikSmingas faktorius turintis jtakos ju organizaciniam jsipareigojimui. Klausimai suformuoti remiantis
P. Meyer ir N.J.Allen (1997) nagrinétomis organizacinio isipareigojimo temomis. Klausimyno
Cronbach’o alfa yra lygus 0,778.

e Vadovavimo stilius — (klausimai 31, 32, 33, 34, 35, 36) siekia nustatyti laikinyju darbuotoju
poziiiri 1 jy tiesioginiy vadovy gaunama parama bei ivertinima ir ivertinti ar vadovy vadovavimo stilius
yra vienas i§ veiksniy lemianciy organizacinj isipareigojima. Klausimai sudaryti remiantis Ramus ir
Steger (2000) straipsniu, kuriame nagrinéta vadovy jtaka organizaciniam darbuotojy isipareigojimui.
Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus 0,916.

e Karjeros galimybés — (klausimai 37, 38, 39, 40, 41) skirtas pamatuoti laikiniems
darbuotojams prieinamas karjeros galimybes organizacijoje ir ar jie jas vertina kaip veiksni,
salygojanti ju organizacini isipareigojima. Klausimai suformuoti remiantis uzsienio autoriy
publikacijomis darbuotoju karjeros vystymo temomis (Puah ir Ananthram, 2006). Klausimyno

Cronbach’o alfa yra lygus 0,846.
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e Darbo bei asmeninio gyvenimo balansas — (klausimai 42, 43, 44, 45) siekia ivertinti laikinyjy
darbuotojy asmeninio ir darbinio gyvenimo pusiausvyros itaka ju organizaciniam isipareigojimui.
Klausimai sudaryti pagal uzsienio autoriy publikacijas, nagrin¢jancias darbo bei asmeninio gyvenimo
problema (Dockel, 2003; Siegel ir kiti, 2005; Lee ir Hui, 1999). Klausimyno Cronbach’o alfa yra
lygus 0,833.

e Saugumo jausmas — (klausimai 46, 47) skirti nustatyti ar saugumo jausmas darbe turi itakos
laikinyjy darbuotoju isipareigojimui. Klausimai suformuoti pagal Yousef (1998) bei Painter ir Akroyd
(1998) publikacijas. Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus 0,902.

e Darbo aplinka (santykiai su kolegomis, darbo vieta) — (klausimai 48, 49, 50, 51, 52) siekia
ivertinti ar santykiai su kolegomis darbe, darbo vieta gali biiti faktoriai lemiantys laikinojo darbuotojo
organizacini isipareigojima. Klausimai sudaryti remiantis Yousef (1998) bei Painter ir Akroyd (1998)
publikacijomis. Klausimyno Cronbach’o alfa yra lygus 0,922.

III klausimy blokas - demografiniai klausimai — (klausimai 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61,
62) skirti i$siaiskinti respondenty demografinius duomenis: renkama informacija apie respondenty lyti,
amziy, i$silavinima, darbo patirti, kita. Sioje anketos klausimy dalyje naudojamos nominalinés skalés,
i§skiriancios lyti, iSsilavinima, profesija, kt., ir intervalinés skalés, nustatancios kiekybini skirtuma tarp
atskiry pozymio reikSmiy, pavyzdziui: respondenty amzius, ar respondentai yra girdéje apie darbo
nuoma pries isidarbindami tokiu biidu, ar tai juy pirmoji darbovieté, ar yra patenkinti turimu darbu, kiek
laiko jie dirba per laikino idarbinimo agentiira

4 lentelé. Anketos klausimy pagrindimas

Klausimy blokas Klausimy tematika Klausimy Nr. Cronbach alfa
koeficientas

L. Triju tipy Emocinis jsipareigojimas 1,2,3,4,5; 0,788

organizacinis

isipareigojimas Ekonominis jsipareigojimas 6,7,8,9,10; 0,756
Normatyvinis jsipareigojimas 11,12, 13, 14, 15; 0,504

IL. Veiksniai Finansinis gerovés paketas 16, 17, 18, 19, 20, 21; 0,884

salygojantys Ivairiy jgiidziy darbui atlikti panaudojimas 22,23; 0,887

organizacini

isipareigojima SavarankiSkumas 24,25, 26, 27, 0,869
Mokymai 28, 29, 30; 0,778
Vadovavimo stilius 31, 32, 33, 34, 35, 36; 0,916
Karjeros galimybés 37, 38, 39, 40, 41, 0,846
Darbo bei asmeninio gyvenimo balansas 42,43, 44, 45; 0,833
Saugumo jausmas 46, 47, 0,902
Darbo aplinka (santykiai su kolegomis, darbo vieta) 48, 49, 50, 51, 52; 0,922

III. Demografiniai | Klausimai apie respondenty lytj, iSsilavinima, 53,54,55,56,57,58, |

klausimai uzZimamas pareigas, amZiy ir kt. 59, 60, 61, 62;

Saltinis: sudaryta autorés
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Tyrimo objektas — laikinos jdarbinimo agenttiros laikinieji darbuotojai paskirti dirbti { Kliento
organizacija

Tyrimo imtis. Atliekant tyrima, buvo apklausiami visi laikinieji agentiiros darbuotojai. Siuo
metu organizacijoje dirba 89 laikini darbuotojai, i§ kuriy 14 yra vaiko prieziliros atostogose, todél
anketos buvo iSsiystos visiems §iuo metu dirbantiems, t.y. 75 laikiniems agentiiros darbuotojams. I8
siysty sugrizo 73 anketos. Kadangi pasirinkti jmonés darbuotojai sudaro generaling aibg, o ju skaicius
yra fiksuotas, t.y. imanoma juos visus suskaiciuoti, tokia generaliné aibé dar yra vadinama baigtine.
Siuo atveju tyrimo imtis ir yra visi §iuo metu dirbantys 75 personalo atrankos ir darbo nuomos
agenttros laikini darbuotojai. Galima pagristi, kad imtis reprezentatyvi, nes atitinka pagrindinius
reikalavimus bei zinomas visas tiriamyjy sarasas.

Tyrimo organizavimas. Nuoroda | anketa buvo iSsiysta asmeniSkai organizacijos
respondentams elektroniniu pastu, pristatytas anketos pildymo tikslas, taisyklés ir terminai. Siekiant
uztikrinti respondenty pasitikéjima apklauséju, anketos ivadinéje dalyje suteikiama garantija del
duomenu konfidencialumo islaikymo, klausimus stengtasi suformuluoti aiskiai ir tiksliai, kad
sumazinty galima iSankstinj respondenty neigiama nusistatyma.

Organizacijos pristatymas. Personalo atrankos ir darbo nuomos imon¢ (laikino idarbinimo
agentlira) — yra viena i§ pirmaujanéiy tarptautiniy personalo atrankos bei darbo nuomos imoniy
Lietuvoje. Kompanija turi padalinius ir uz Lietuvos riby: Lenkijoje, Latvijoje ir Estijoje. Agentiira
savo veikla Lietuvoje pradéjo 2006 mety birzelio mén. ir Siuo metu darbo nuomos paslaugy rinkoje
uzima lyderiaujancias pozicijas. Laikino idarbinimo (darbo nuomos) agentiiroje dirba 8 administracijos
darbuotojai ir 89 laikini darbuotojai, 1§ kuriy 14 yra vaiko prieziiiros atostogose. Laikiny darbuotojy
skaiCius yra nepastovus, jis nuolat kinta kas ménesi priklausomai nuo kliento poreikio konkrec¢iam
darbui (projektui) atlikti. Agentiiros klientai — organizacijos, kuriy dauguma yra tarptautinés
kompanijos, turincios nuo 1 iki 500 nuolatiniy darbuotoju. Laikiny agentiiros darbuotojy pareigos taip
pat labai skirtingos: nuo pagalbinio personalo ir asistenty iki vadovaujancias pozicijas uzimanciy
darbuotoju.

Respondenty charakteristika. Tyrime dalyvavo 73 laikinai idarbinti agentiiros darbuotojai (Zr.
5 lent.). Apklausta 39,7 proc. vyriskos lyties ir 60,3 proc. moteriSkos lyties darbuotoju tarp kuriy -
52,1 proc. respondenty nuo 18 iki 25 mety, 32,9 proc. respondenty tarp 26-35 mety, 15,1 proc. - 36-45
m. Organizacijoje pagal iSsilavinima didesné¢ dalis respondenty turi aukstaji bakalauro laipsni
(41,1 proc.), Siek tieck mazesné¢ — vidurinj iSsilavinima (26 proc.) bei magistro laipsni (24,7 proc.),
maziausiai respondenty atsaké esantys igije aukStesnjji iSsilavinima (8,2 proc.). Pagal uzimamas

pareigas daugiausiai laikinai jdarbinty darbuotojy dirba pagalbinio personalo pozicijoje (32,9 proc.)



52

bei vadybininko (19,2 proc.), tuo tarpu maziausiai laikinai idarbinty darbuotoju uzima vadovaujancias

pareigas - 6,8 proc.

5 lentelé. Laikinyjy darbuotojy demografinés charakteristikos (proc.)

N Proc.
Lytis Moterys 44 60,3%
Vyrai 29 39,7%
18-25 m. 38 52,1%
AmZius 26-35 m. 24 32,9%
36-45 m. 11 15,1%
Vidurinis 19 26,0%
Tssilavinimas Aukstesnysis 6 8,2%
Aukstasis bakalauras 30 41,1%
Aukstasis magistras 18 24,7%
Pagalbinis personalas 24 32,9%
Specialistas 13 17,8%
Pareigos Administracijos darbuotojas 9 12,3%
Vadybininkas 14 19,2%
Zemiausio lygio vadovas 5 6,8%
Vidutinio lygio vadovas 8 11,0%

Pagal respondenty igyta iSsilavinima ir uZimamas pareigas (zr. 6 lent.), darbuotojai, kurie turi
igije vidurini iSsilavinima, o pagal ankstesnius skai¢iavimus ju yra 26 proc., organizacijose daugiausiai
(67 proc.) dirba pagalbinio personalo pozicijoje.

Tuo tarpu, respondentai, kurie yra jgij¢ magistro laipsni, imonése uzima vadovaujancias
pozicijas - 88 proc. laikinyjy darbuotojy. Taigi i$ lentelés aiSkiai matoma tendencija, kad kuo aukstesni

i§silavinimo laipsni darbuotojas yra igijes, tuo aukStesnes pareigas jis uzima.

6 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal jgytg iSsilavinimg ir uZimamas pareigas (proc.)

Vidurinis Aukstesnysis Aukstasis Auk'étas1s

bakalauras magistras
Vidurinio lygio vadovas 0% 0% 12% 88%
Zemiausio lygio vadovas 0% 0% 80% 20%
Vadybininkas 7% 7% 57% 29%
Administracijos darbuotojas 11% 11% 56% 22%
Specialistas 8% 23% 46% 23%
Pagalbinis personalas 67% 4% 25% 4%

Tyrimo duomenys atskleidé¢, kad pries isidarbinant laikinuoju darbuotoju - 43,8 proc. ju nebuvo
girdeéje apie laikinaji jdarbinima, kaip viena i§ lanks¢iy darbo organizavimo formuy, tuo tarpu 56,2 proc.

respondenty personalo nuoma yra pazistama.
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Laikinasis idarbinimas kaip jau buvo minéta anksciau yra pakankamai retai paplitusi jdarbinimo
forma Lietuvoje: respondenty atsakymai tai dar syki paliudija — daugiau kaip pusé laikinai idarbinty
darbuotojy pries jais tampant nebuvo girde¢je apie darbo nuoma (56, 2 proc.), o 43,8 proc. respondenty
su $ia lanks¢ia darbo organizavimo forma jau buvo susipazing. Sie duomenys dalinai yra salygoti
ankstesnés laikinyjy darbuotojy isidarbinimo formos. Net 89 proc. repondenty per laikino jdarbinimo
agentlra dirba pirma karta, ir tik 11 proc. ju jau yra susidirg su Sios darbo organizavimo formos
ypatumais ankstesnéje ar ankstesnése darbovietése. Taigi, natiiralu, kad tie darbuotojai, kurie buvo
iSnuomuoti Kliento organizacijai per darbo nuomos agentira, puikiai zino, kas yra laikinasis
1darbinimas ir atvirksciai.

Gauti tyrimo duomenys taip pat atskleidé darbuotoju i8dirbta laikotarpi per laikinojo idarbinimo
agentiirg bei lukescius, kiek jie dar tikisi joje dirbti. Pagal gautus rezultatus, daugiausiai respondenty
(32,9 proc.) per laikinojo jdarbinimo agentiira dirba maziau negu 3 ménesius, 27,4 proc. atsakiusiyjy —
nuo 3 mén. iki 1 mety. Maziausiai, t.y. tik 1,4 proc. laikinyjy darbuotoju turi sukaupg virs 5 mety

darbo stazo dirbant per agentiira (zr. 4 pav.)

Daugiau negu 5 m

Nuo 3 m. iki 5 m.

Nuo 1 m. iki 3 m.

Nuo 3 meén. iki 1 m.
Maziau negu 3 ménesius

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

Maziau negu 3
meénesius
\ = Proc. 32,9% 20,5% 27,4% 17,8% 1,4%

Nuo 3 mén. ikilm.| Nuolm.iki3m. | Nuo3 m.iki5m. | Daugiau negu5m

4 pav. Respondenty i§dirbtas laikas organizacijoje per laikinojo jdarbinimo organizacija (proc.)

Pagal gautus tyrimo duomenis (Zr. 5 pav.), daugiausiai respondenty — 24,7 proc. tikisi per
laikinojo idarbinimo agentiira i8dirbti nuo 3 mén. iki 1 m., 23, 3 proc. — maziau negu 3 mén., o
maziausiai atsakiusiuyjy — 16,4 proc. — daugiau negu 5 metus. Sie gauti rezultatai puikiai patvirtina

pacio laikinojo idarbinimo ypatuma — jdarbinima dazniausiai laikinam periodui konkre¢iam projektui.



Daugiau negu 5 m
Nuo 3 m. iki 5 m.
Nuo 1 m. iki 3 m.

Nuo 3 meén. iki 1 m.

MazZiau negu 3 ménesius
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Maziau negu 3 L L . .
L Nuo 3 mén.ikilm. | Nuolm.iki3m. Nuo 3 m. iki 5 m. Daugiau negu 5 m
ménesius
| M Proc. 23,3% 24,7% 17,8% 17,8% 16,4%

5 pav. Respondenty tikimasis iSdirbti laikas organizacijoje per laikinojo jdarbinimo agentiira

(proc.)

54
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3. LAIKINOJO IDARBINIMO ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU
ORGANIZACINIO JSIPAREIGOJIMO TYRIMAS

3.1. Emocinio, ekonominio ir normatyvinio jsipareigojimo tipy tyrimo duomeny analizé

Organizacinis isipareigojimas pagal Meyer ir Allen (1993) skyla i emocinj, ekonomini bei
normatyvini. Emocinis isipareigojimas yra susijes su darbuotojo noru likti organizacijoje, nes jis
jauciasi prie jos emociskai prisiriS¢s bei nuoSirdziai nori siekti bendry organizacijos tiksly. Ekonominis
isipareigojimas biidingas darbuotojams, kurie siekia likti organizacijoje dél finansinés geroves;
normatyvis isipareigojimas siejasi su darbuotojo moraline pareiga nepalikti kompanijos. Tod¢l Sia
tyrimo dalimi siekiama issiaiskinti, kuris i§ trijy organizacinio isipareigojimo tipu labiau dominuoja
laikinai jdarbintiems darbuotojams.

Respondentams buvo pateikta po 5 teiginius siekiant jvertinti kiekvieno vyraujancio
organizacinio isipareigojimo tipa. Laikino jdarbinimo agentiiros darbuotojai buvo prasomi atsakyti i 1§
viso 1 15 teiginiy (kiekvieno tipo po 5) ranginéje skaléje nuo 1 — “visiskai nesutinku* iki 5 — “visiskai
sutinku®. Visi teiginiai skirti organizacinio isipareigojimo tipui nustatyti yra iSdéstyti tokia tvarka, kad
kuo daugiau respondentas pasirinks teigiamy atsakymo varianty t.y. ,,visiSkai sutinku‘ arba ,,sutinku*,
jo isipareigojimas bus stipresnis.

Emociniam isipareigojimui atskleisti respondenty buvo paprasyta atsakyti i penkis teiginius: ,,a$
buciau laimingas jeigu galéCiau dirbti Sioje organizacijoje per laikinojo idarbinimo agentiira likusia
savo karjera®; ,,man patinka pasakoti apie kompanija, kurioje dirbu savo draugams/Seimai‘‘; ,,manau,
kad negalécCiau taip pat lengvai prisiristi prie kitos organizacijos, kaip esu prisiriSgs prie Sitos*; ,,8i
organizacija man turi daug asmeninés reikSmés®; ,,a8 nuoSirdziai jauciu, kad visos organizacijos
problemos tampa ir mano problemomis*®.

Laikiny darbuotojy ekonominiam jsipareigojimui jvertinti buvo pateikti Sie penki teiginiai:
,,dirbti Sioje organizacijoje per laikinojo idarbinimo agentiira as$ ne tik noriu, bet man tai yra bitina“;
»18¢jimas 1§ Sios organizacijos man stipriai atsiliepty finansiSkai; ,,viena i§ priezasciy kodel as Siuo
metu dirbu Sioje organizacijoje yra ta, kad kita organizacija negaléty man suteikti tokiy priveligijy,
kokias a§ gaunu ¢ia“; ,,Siuo metu darbas §ioje organizacijoje man yra tolygiai svarbus tiek dél gaunamy
pajamuy, tiek dél noro dirbti Sioje kompanijoje*; ,,mano gyvenime biity per daug neigiamy permainy,
jei dabar nusprgsciau palikti organizacija‘.

Kad biity s¢kmingai jvertintas ir atskleistas laikinyjy darbuotojy normatyvinio jsipareigojimo
stiprumas respondenty buvo papraSyta atsakyti | Siuos teiginius: ,,a$§ manau, kad darbuotojas dirbdamas

per laikinojo idarbinimo agentiira biitinai turi biti iStikimas kompanijai, kurioje dirba®; ,,lojalumas
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organizacijai, kurioje Siuo metu dirbu yra labai svarbu ir a$ jauciuosi moraliai isipareigojgs ¢ia likti;
»jeigu a$ gauCiau geresni nuolatini darbo pasiiilyma kitoje imonéje, ne per idarbinimo agentiira,
nemanyciau, kad dél jo dera palikti dabarting organizacija, kurioje dirbu®; ,,daznas darbo keitimas (nuo
vienos organizacijos prie kitos) man atrodo visiSkai neetiSka®; ,,mano aplinka mane visada
moké/skatino islikti lojaliam organizacijai, kurioje tuo metu dirbu®.

Analizuojant atskirai emocini, ekonomini bei normatyvini isipareigojimus, biitina respondenty
atsakymus | kiekvienam isipareigojimo tipui priskirtus teiginius apibendrinti ir iSreiksti respondento
pozitri (sutikima/nesutikima su juo) vienu skaic¢iumi, t.y. vidurkiu. SkaiCiuojant §j rezultata, visi
teiginiy variantai buvo iSdésti taip, kad mazesnis varianto numeris (t.y. 1 — “visiSkai nesutinku‘)
reiSkia, kad tas isipareigojimo tipas yra maziausiai dominuojantis, didesnis varianto numeris (t.y. 5 —
“visiskai sutinku*) reiskia, kad isipareigojimo tipas yra stipriau dominuojantis. Vienas respondentas
gal¢jo surinkti maksimaliai 25 balus (i kiekviena teiginj pasirinkdamas — 5 — “visiskai sutinku®, kas
reikSty, kad kazkuris jo isipareigojimo tipas yra vyraujantis), minimaliai — 5 (i kiekviena teiginj — 1
“visiSkai nesutinku®, kas reikSty, kad tas isipareigojimo tipas laikinajam darbuotojui pasireiskia
silpnai). Kaip matyti i§ 8 lentelés, pagal 73 respondentuy pasirinktus variantus ekonomininiam,
emociniam bei normatyviniam jsipareigojimams nustatyti, atitinkamai buvo gauti 14,9589, 16,0959 ir
14,5890 vidurkiai.

Galima daryti i§vada (zr. 7 lent.), kad labiausiai laikinieji darbuotojai yra isipareigoj¢ emociskai,
antroje vietoje iSrySkéja ekonominis jsipareigojimas, trecioje — normatyvinis. Didziausias nuokrypis
nuo kity isipareigojimu tipy yra emocinio isipareigojimo (16,0959), tuo tarpu ekonominis bei
normatyvinis isipareigojimai pagal pasirinktus variantus skiriasi nezymiai, t.y. 14,9589 bei 14,5890
atitinkamai. Darbe iSkelta pirmoji hipotezé “Laikinyjy darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra
labiau emocinio tipo“ pasitvirtino. Antroji hipotezé ,,Laikinyjy darbuotojy isipareigojimas
organizacijai yra labiau ekonominio tipo “ bei trecioji hipotez¢ ,, Laikinyjy darbuotojy isipareigojimas
organizacijai yra labiau normatyvinio tipo “ pasitvirtino dalinai.

7 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo tipo dominavimas

Minimali Maksimali Ma;siinllzlall
sipareigojimas asirinkta asirinkta e .. idurkis
ipareigoji pasirink pasirink fsmnktl Vidurki

reik§mé reik§mé pasirny

reikSmeé
Ekonominis 6,00 24,00 25,00 14,9589
Emocinis 7,00 23,00 25,00 16,0959
Normatyvinis 6,00 24,00 25,00 14,5890

Saltinis: sudaryta autorés

Zemiau pateikta detalesné kiekvieno i§ triju organizaciniy tipy analizé pagal respondenty

pasirinkty atsakymuy i kiekviena teigini, pasiskirstyma.
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Vertinant emocinj {sipareigojima, tyrimo duomenys atskleidé (zr. 6 pav.), kad net 56,2 proc.
(atsake ,,visiSkai sutinku“ ir ,sutinku®) laikinyju darbuotoju patinka pasakoti apie dabarting
organizacija savo draugams arba $eimai. Siek tiek maZesnis procentas laikinujy darbuotoju (47,9 proc.)
pasisakeé, kad dabartiné organizacija jiems turi daug asmeninés reikSmés (atsakymai — ,,visiSkai
sutinku® ir ,,sutinku®). Tik 31,5 proc. respondenty visiskai sutinka arba sutinka, kad jie buity laimingi
galédami dirbti Kliento organizacijoje per laikinojo idarbinimo agentiira likusia savo karjera. Taip pat
nedidelé dalis respondenty, t.y. 32,8 proc. visiSkai sutinka arba sutinka su teiginiu, jog organizacijos

problemos tampa juy asmeninémis problemomis.

Emocinis jsipareigojimas

AS nuosirdziai jauciu, kad visos organizacijos problemos...
Si organizacija man turi daug asmeninés reik§mes*
Manau, kad negaléciau taip pat lengvai prisiristi prie kitos... )
Man patinka pasakoti apie kompanijg, kurioje dirbu savo... )
AS blciau laimingas jeigu galéciau dirbti Sioje...
0% 50% 100%
AS blciau laimingas -
L. . o . . | Manau, kad negaléciau Y v vy
jeigu galéciau dirbti Man patinka pasakoti . R S - .| A$nuosirdziai jauciu,
v N . - .. |taip pat lengvai prisiristi| Si organizacija man turi ) A
sioje organizacijoje per | apie kompanija, kurioje | " N . kad visos organizacijos
S L . prie kitos organizacijos, daug asmeninés .
laikinojo jdarbinimo dirbu savo K ey . e w problemos tampa ir
T . kaip esu prisirises prie reikSmeés .
agentura likusig savo draugams/seimai Sitos mano problemomis
karjera
| VisiSkai nesutinku 31,50% 5,50% 4,10% 13,70% 21,90%
B Nesutinku 13,70% 16,40% 13,70% 17,80% 19,20%
Abejoju 23,30% 21,90% 34,20% 21,90% 26,00%
M Sutinku 15,10% 19,20% 26,00% 23,30% 20,50%
| VisiSkai sutinku 16,40% 37,00% 21,90% 23,30% 12,30%

6 pav. Respondenty atsakymy j teiginius nusakancius emocinj jsipareigojima skirstinys (proc.)

Nustatytas statistikai patikimas skirtumas, kad tie respondentai, kurie yra anksc¢iau girdéje apie
laikingji idarbinima, noréty ir toliau dirbti Kliento organizacijoje: beveik pusé laikinyjy darbuotojy
(43,8 proc.) atsaké ,,visiSkai sutinku* ir ,,sutinku®. Darbuotojai, kuriems laikinasis jdarbinimas nebuvo
Zinomas, 65,9 proc. nesijausty laimingi savo likusia karjera dirbdami per laikinojo ijdarbinimo agenttira
(chi kv.17, 630 df4 p<0,001) (zr. 8 lent.). Sie rezultatai patvirtina, kad ankstesnés Zinios apie personalo

nuoma jtakoja laikinyjuy darbuotojy emocini isipareigojima.
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8 lentelé. Emocinj jsipareigojima nusakanciy rodikliy priklausomybé nuo ankstesniy Ziniy apie
laikingjj jdarbinimg (proc.)

Ar kada nors anksciau teko girdéti
apie laiking idarbinima Lietuvoje
pries pradedant dirbti laikinu

darbuotoju?
A% ive . Taip Ne
s noreclauir | yigjskai nesutinku
toliau dirbti i 9,4% | 48,8%
Kliento Nesutinku 9.4% | 17.1%
organizacijoje | Abejoju 37.5% | 12.0%
kaip laikinas Sutinku

18,8% | 12,2%
VisiSkai sutinku 25.0% | 9.8%

darbuotojas

Taip Ne

Man patinka | Visi§kai nesutinku | 0% | 9.8%
pasakoti apie 2 2

organizacija, | Nesutinku 9,4% | 22,0%

kurioje dirbu Abejoju 25.0% | 19.5%
savo -

Seimai/draugams Sutinku 25,0% | 14,6%

VisiSkai sutinku 40.6% | 34.1%

Respondenty atsakymai i klausima ar jiems patinka pasakoti apie savo darboviete
Seimai/draugams taip pat siejasi su darbuotoju ankstesnémis ziniomis apie personalo nuoma kaip
lankscia darbo organizavimo forma (zr. 8 lent.) Tie laikinieji darbuotojai, kurie buvo anksc¢iau girdéje
apie laikinaji idarbinima mielai dalinasi savo mintimis apie darba dabartinéje darbovieté¢je ir atvirkSciai
— darbuotojai, kuriems laikinasis jdarbinimas anksc¢iau nebuvo girdétas, ir dabar nesijaucia gerai apie
savo darboviet¢ pasakodami draugams ar Seimai (chi kv.6,309 df4 p<0,177). Galima teigti, kad kai
darbuotojai yra susipazing su darbo nuomos ypatumais, jie jauciasi drasiau pripazindami save laikinais
darbuotojais, 0 ju emocinis isipareigojimas stipresnis; o tie darbuotojai, kuriems personalo nuoma yra
negirdéta — nesijauCia gerai pasakodami apie dabarting organizacija, kurioje dirba per laikinojo
1darbinimo agentiira, savo Seimai ar draugams.

Pagal respondenty atsakymy pasiskirstyma vertinant ekonominj isipareigojima, gauti duomenys
atskleidé (zr. 7 pav.), kad daugiau negu pusé laikinai idarbinty darbuotoju — 54,7 proc. sutinka arba
visiSkai sutinka su teiginiu kad i$¢jimas i§ dabartinés organizacijos jiems atsiliepty finansiskai. Tai
reiSkia, kad maziau negu pusé¢ laikinai jdarbinty darbuotoju yra patenkinti savo gaunamomis
pajamomis. 38,3 proc. respondenty sutinka arba visiSkai sutinka su teiginiu, kad viena i§ priezas¢iy
kodél jie Siuo metu dirba organizacijoje yra ta, kad kita organizacija negaléty jiems suteikti tokiy
privilegiju, kokias jie gauna dabartinéje imon¢je. Tai gali buti salygojama atlyginimo dydziu: jeigu
darbuotojas yra patenkintas darbo uzmokesciu, jis bus maziau linkgs palikti organizacija. 39,8 proc.
respondenty sutinka arba visiSkai sutinka su teiginiu, kad darbas §ioje organizacijoje jiems yra tolygiai

svarbus tiek dél gaunamy pajamuy, tiek dél noro dirbti toje kompanijoje. Tai pat nemaza dalis laikinuyjy
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darbuotojy, net 37 proc. visiSkai nesutinka arba nesutinka su teiginiu, kad dirbti organizacijoje per

laikinojo idarbinimo agentiira jie ne tik nori, bet jiems tai yra biitina.

Mano gyvenime baty per daug neigiamy permainy, jei...
Siuo metu darbas $ioje organizacijoje man yra tolygiai...
Viena i$ priezasciy kodél a$ Siuo metu dirbu Sioje...
13éjimas i$ Sios organizacijos man stipriai atsiliepty...

Dirbti Sioje organizacijoje per laikinojo jdarbinimo...

Ekonominis jsipareigojimas

0%

50%

Dirbti Sioje
organizacijoje per
laikinojo jdarbinimo
agentlra as ne tik

ISéjimas is Sios
organizacijos man
stipriai atsiliepty

Viena i priezasciy
kodél as Siuo metu
dirbu Sioje
organizacijoje yra ta,
kad kita organizacija

Siuo metu darbas $ioje
organizacijoje man yra
tolygiai svarbus tiek dél
gaunamy pajamy, tiek

Mano gyvenime bty
per daug neigiamy
permainy, jei dabar
nuspresciau palikti

noriu, bet man tai yra finansiskai negaléty man suteikti dél noro dirbti Sioje L
. S . o organizacija
batina tokiy priveligijy, kokias kompanijoje
as gaunu cia
| Visiskai nesutinku 12,30% 4,10% 9,60% 13,70% 9,60%
M Nesutinku 24,70% 11% 19,20% 39,70% 23,30%
Abejoju 38,40% 30,10% 32,90% 21,90% 34,20%
B Sutinku 17,80% 34,20% 30,10% 24,70% 17,80%
m Visiskai sutinku 6,80% 20,50% 8,20% 15,10% 15,10%

7 pav. Respondenty atsakymy j teiginius nusakancius ekonominj jsipareigojima skirstinys (proc.)

Laikinyjy darbuotojy atsakymai i teiginius nusakancius normatyvinj jsipareigojima parodé (zr. 8

pav.), kad apie pusé respondenty — 50,7 proc. sutinka arba visiskai sutinka su teiginiu, kad ju aplinka

juos visada moké/skatino islikti lojaliam organizacijai, kurioje tuo metu dirba. 42,5 proc. respondenty

visiSkai sutinka arba sutinka su teiginiu, kad laikinasis darbuotojas nebitinai turi biti iStikimas

organizacijai, kurioje dirba per laikinojo idarbinimo agentiira: $is rezultatas aiSkiai patvirtina fakta, kad

nors daugiau negu pusé¢ laikinyjy darbuotojy bendrai lojaluma organizacijai vertina teigiamai, vis délto

jie nemano, kad laikinasis darbuotojas privalo buti iStikimas dirbdamas per laikinojo idarbinimo

agentira. Labai rySkus procentas laikinyju darbuotojy, t.y. net 60,3 proc. nesutinka arba visiskai

nesutinka su teiginiu, kad jeigu jie gauty geresni nuolatini darbo pasitlyma kitoje imonéje, ne per

1darbinimo agentiira, nemanyty, kad dél jo dera palikti dabarting organizacija, kurioje dirba.
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Normatyvinis jsipareigojimas

Mano aplinka mane visada moké/skatino islikti lojaliam...
DaZnas darbo keitimas (nuo vienos organizacijos prie...
Jeigu as gauciau geresnj nuolatinj darbo pasitlyma kitoje...
Lojalumas organizacijai, kurioje Siuo metu dirbu yra labai...

AS nemanau, kad darbuotojas dirbdamas per laikinojo...

0% 50% 100%
Jeigu as gauciau
AS nemanau, kad Loialumas geresnj nuolatinj darbo
darbuotojas dirbdamas R ) L . pasillyma kitoje Daznas darbo keitimas | Mano aplinka mane
e organizacijai, kurioje - . A . . )
per laikinojo Y. ’ jmonéje, ne per (nuo vienos visada mokeé/skatino
. o _ Siuo metu dirbuyra | . . _ R . U
jdarbinimo agentdirg . T jdarbinimo agentdira, organizacijos prie islikti lojaliam
P labai svarbu ir a$ . A . s .
batinai turi bati g .. |nemany¢iau, kad dél jo| kitos) man atrodo organizacijai, kurioje
s L jauciuosi moraliai L K . . R
istikimas kompanijai, | .. . ... | derapalikti dabartine visiskai neetiska tuo metu dirbu
N isipareigojes Cia likti o .
kurioje dirba organizacija, kurioje
dirbu
W Visidkai nesutinku 26% 19,20% 23,30% 20,50% 11%
B Nesutinku 21,90% 17,8 37% 11% 17,80%
Abejoju 9,60% 21,90% 19,20% 28,80% 20,50%
m Sutinku 28,80% 26% 17,80% 24,70% 27,40%
M Visiskai sutinku 13,70% 15,10% 2,70% 15,10% 23,30%

8 pav. Respondenty atsakymuy j teiginius nusakancius normatyvinj jsipareigojimg skirstinys

(proc.)

Siekiant jvertinti kiekvieno i$ trijy organizaciniy isipareigojimy tipa bei nustatyti koreliacinius
rySius tarp atskiry teiginiy nusakanciy atitinkama isipareigojimo tipa, buvo gauti Zemiau aprasyti
rezultatai.

Nagrin¢jant emocinj isipareigojima, nustatyta stipri statistikai patikima koreliacija tarp
respondenty poziiirio i organizacijos asmenini reikSminguma ir imonés problemy suasmeninima. Tai
reiSkia, kad laikinieji darbuotojai, kurie mano jog dabartiné organizacija jiems yra asmeniskai
reikSminga, taip pat jaucia, jog visos organizacijos problemos tampa ir ju problemomis (r=0,732,
p<0,01). Stipri statistikai patikima koreliacija nustatyta tarp tu respondenty atsakymu i teigini , kad
jiems patinka pasakoti apie kompanija, kurioje §iuo metu dirba savo Seimai ar draugams, jie taip pat
sutinka su teiginiu, kad visos organizacijos problemos tampa ju problemomis (r=0,663, p<0,01) bei
organizacija turi jiems daug asmeninés reikSmés (r=0,812, p<0,01). Laikinieji darbuotojai, kurie
nuoSirdziai jaucia, kad organizacijos problemos tampa ir ju problemomis biity laimingi jeigu galéty

dabartinéje kompanijoje praleisti likusia savo karjera (r=0,623, p<0,01). (Zr. 9 lent.)



9 lentelé. Respondenty atsakymy apie emocinj jsipareigojima koreliacija

1) AS buiciau 2) Man 3) Manau, kad 5) A%
. .laimingzi.s patinka neg.alééiau nuoSirdziai
Je(‘ﬁ)tgiagiegf“ pasakoti ;zg’ 5:: 4) §i jautiu, kad
or anizaci'Jo'e apie risirigti rie organizacija visos
egr laiking) .g) kompanija, p ki tosp man turi daug | organizacijos
P darbinimg) kurioje organizaciios asmeninés problemos
¥ _ dirbu savo gan1zacijos, reikSmeés tampa ir
agentura draugams/Se kaip esu mano
likusia savo imai prisirisgs prie roblemomis
karjera. Sitos. p
1) A% bii¢iau laimingas jeigu galédiau r 1,000 442" ,182 4707 ,623"
dirbti $ioje organizacijoje per laikinojo
idarbinimo agentiirg likusia savo karjera. p ,000 ,124 ,000 ,000
r k% *¥% ddk
2) Man patinka pasakoti apie kompanija, 442 1,000 045 812 1633
kurioje dirbu savo draugams/Seimai p 1000 708 000 000
3) Manau, kad negaléciau taip pat lengvai | * ,182 ,045 1,000 ,066 ,068
prisiristi prie kitos organizacijos, kaip esu
prisiriges prie ditos. p ,124 ,708 ,581 ,570
r %k *% ek
4) Si organizacija man turi daug AT0 812 ;066 1,000 ,732
asmeninés reikSmés p 1000 1000 581 000
5) A% nuogirdziai jauciu, kad visos r ,623" ,633" ,068 732" 1,000
organizacijos problemos tampa ir mano
problemomis P ,000 ,000 ,570 ,000

** reik§mingumo lygmuo p < 0,01; * reikSmingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas

Saltinis: sudaryta autorés
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Respondenty pasirinkti variantai i teiginius, nusakan¢ius ekonominj isipareigojima, atskleidé

vidutiniSkai stiprius koreliacinius rySius (zr. 10 lent.) tarp darbuotojy poziiirio, jog i$éjimas i8

dabartinés organizacijos jiems atsilieptu finansiSkai bei teiginio, kad viena i§ priezas¢iy kodél jie Siuo

metu dirba organizacijoje yra ta, kad kita organizacija negaléty jiems suteikti tokiy privilegiju, kokias

jie gauna dabartinéje imon¢je (r=0,583,p<0,01). Nustatyta vidutiniSka statistikai patikima koreliacija

tarp respondenty pozitirio, kad viena i§ priezas¢iy kodél jie Siuo metu dirba Sioje organizacijoje yra ta,

kad kita organizacija negaléty jiems suteikti tokiy priveligijy, kokias jie gauna toje imongéje, ir teiginiy,

kad Siuo metu darbas organizacijoje jiems yra tolygiai svarbus tiek dé¢l gaunamy pajamuy, tiek dél noro

dirbti toje kompanijoje (r=0,496,p<0,01) bei ju gyvenime biity per daug neigiamy permainy, jei dabar

nuspresty palikti imong (r=0,526,p<0,01).
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10 lentelé. Respondenty atsakymy apie ekonominj jsipareigojimg koreliacija

8) Viena i§ 9) Siuo metu
6)§1i?)1.r;)t1 pr;zz;ic(;linlcetzl(llel darbas Sioje 10) Mano
or aniiaci'o 7) I8¢jimas dirbu Sioie organizacijoje gyvenime
& ‘o per J i$ Sios or anizacigo'e man yra bty per daug
1 aJikipt,l oo organizacijo ;g ta. ka dJktha tolygiai neigiamy
. darbiniin o s man yi)r a’nizaci'a svarbus tiek permainy, jei
; entiira a8 stipriai e galétq mJa N dél gaunamy dabar
n eg ik nc?riu atsiliepty sutge ikt toki pajamy, tiek nuspregsciau
bet man tai’ finansiskai riveligii b dél noro dirbti palikti
. privetgiu, Sioje organizacija
yra biitina kokias a§ gaunu .
o, kompanijoje
Cia
6) Dirbti sioje organizacijoje per laikinojo | * 1,000 262" ,191 250" 274"
idarbinimo agentiira a$ ne tik noriu, bet
man tai yra biitina p ,025 ,105 ,033 ,019
O - r 262" 1,000 583" 445" 379"
7) Is¢jimas i$ Sios organizacijos man
stipriai atsiliepty finansiSkai p 025 000 000 001
8) Viena i§ priezasciy kodél a$ Siuo metu r = wox wox
dirbu $ioje organizacijoje yra ta, kad kita 191 ~83 1,000 496 526
organizacija negaléty man suteikti tokiy ]
priveligijy, kokias a§ gaunu ¢ia 105 ,000 000 000
9) Siuo metu (_ia_rbas Sioje organizacijoje r 250" 445" 496" 1,000 420"
man yra tolygiai svarbus tiek dél gaunamy
pajamy, .t_le:.k dél noro dirbti Sioje P 033 000 000 000
kompanijoje
10) Mano gyvenime biity per daug r 274" 379" ,526™ 420" 1,000
neigiamy permainy, jei dabar nusprgséiau
palikti organizacija p ,019 ,001 ,000 ,000

** reikSmingumo lygmuo p < 0,01; * reikSmingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas

Saltinis: sudaryta autorés

Siekiant jvertinti normatyvinj isipareigojima nustatyti Sie koreliaciniai rySiai (Zr. 11 lent.)



63

11 lentelé. Respondenty atsakymy apie normatyvinj jsipareigojima koreliacija

11) A 12) 13) Jeigu as$
nemanau, kad Lojalumas gaucllag geresnt 14) Daznas 15) Mano
darbuotojas organizacijai fuo atini dgrbg darbo aplinka mane
. SO pasitilyma kitoje o .
dirbdamas per | kurioje §iuo monsie. ne per keitimas visada
laikinojo metu dirbu tmoneje, ne p (nuo vienos | moké/skatino
. . . idarbinimo N oo -
idarbinimo yra labai agentiira organizacijo islikti
agentiirg svarbu ir a$ gentura, s prie kitos) lojaliam
A NN nemanyciau, kad L
batinai turi Jauciuosi 1 e man atrodo | organizacijai,
bati istikimas |  moraliai dél jo dera palikii visiskai kurioje tuo
kompanijai isipareigojgs dabarting neetiska metujdirbu
kurioje dirba | Gia likti organizacija,
. kurioje dirbu
11) AS nemanau, kad darbuotojas r 1,000 -438" -383" -238" 324"
dirbdamas per laikinojo idarbinimo
agenturaf_bl_ltma{ turi butl iStikimas p 000 001 043 005
kompanijai, kurioje dirba
}2) Lmalun}as organizacijai, kurllojev r -438" 1,000 422" 608 749"
$iuo metu dirbu yra labai svarbu ir a$
Jl?liciluOSl moraliai {sipareigojgs Cia p 000 000 000 000
13) Jeigu as gauciau geresni 1}1101at1n1 r 383" a2 1,000 3817 3817
darbo pasitilyma kitoje imongje, ne
per idarbinimo agentiira, nemanyciau, | p
kad dél jo dera palikti dabarting ,001 ,000 ,001 ,001
organizacija, kurioje dirbu
14) Daznas darbo keitimas (nuo r -238" ,608" 3817 1,000 718"
vienos organizacijos prie kitos) man
atrodo visiskai neetiSka p ,043 ,000 ,001 ,000
15) Mano aplinka mane visada r -,324" ,749™ ,381% ,718™ 1,000
mokeé/skatino islikti lojaliam
organizacijai, kurioje tuo metu dirbu p ,005 ,000 ,001 ,000

** reikSmingumo lygmuo p < 0,01; * reik§mingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas

Saltinis: sudaryta autorés

Atskleista vidutiniSka statistikai patikima koreliacija tarp respondenty pozitirio i lojaluma: tie

respondentai, kurie mano jog lojalumas organizacijai, kurioje dirba yra labai svarbu ir jie jauciasi

moraliai isipareigoj¢ joje likti, nemanytu jog dera palikti dabarting organizacija jeigu gauty geresnj

darbo pasitlyma (r=0,422,p<0,01). Atskleista stipri statistikai patikima koreliacija tarp respondenty

poziiirio 1 dazng darbo keitima bei aplinkos skatinima likti iStikimam: tie laikinieji darbuotojai, kurie

mano, jog daznas darbo keitimas yra neetiska, buvo auginami aplinkoje, kurioje buvo skatinami islikti

lojaliems organizacijai, kurioje tuo metu dirba (r=0,718,p<0,01). Taip pat atskleista stipri statistikai

patikima koreliacija tarp respondenty poziiirio { iStikimybg organizacijai bei aplinkos itaka jai: tie kurie

teigia, kad jog lojalumas organizacijai yra labai svarbu, lojaliems organizacijai iSlikti skatino ju

aplinka (r=0,749,p<0,01).
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3.2. Veiksniy, salygojanciy laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima, tyrimo

duomeny analizé

Laikinai idarbinty darbuotojuy isipareigojima organizacijai, kurioje jie dirba per laikinojo
idarbinimo agentiira lemia daugelis veiksniy. Apibendrinus, galima iSskirti svarbiausius devynis:
finansinis gerovés paketas, ivairiy igiidziy darbui atlikti panaudojimas, savarankiskumas, mokymai,
vadovo vadovavimo stilius, karjeros galimybés, darbo bei asmeninio gyvenimo balansas, saugumo
jausmas bei darbo aplinka (t.y. santykiai su kolegomis, darbo vieta). Sia tyrimo dalimi siekiama istirti,
kurie i§ aukS¢iau iSvardinty veiksniy turi didziausios itakos laikinyjy darbuotojy organizaciniam
isipareigojimui bei kurie pasireiskia silpniausiai. Respondentams buvo pateikti 37 klausimai, kiekviena
ju grupé nusako skirtinga veiksni, galintj lemti jy organizacinj isipareigojima.

Analizuojant atskirus veiksnius, biitina atsakymus i kiekvienam veiksniui priskirtus rodiklius
apibendrinti ir iSreikSti respondento poziiir; (sutikima/nesutikima su juo) vienu skai¢iumi, t.y.
procentine iSraiSka. Kad buty galima tai padaryti ir jvertinti kiekvieno veiksnio pagal respondenty
pasirinktus atsakymo variantus stipruma ar silpnuma, biitina suskaiciuoti skaiciais iSreikSty atsakymy i
tuos rodiklius vidurkj. Skaic¢iuojant §j rezultata, visi teiginiy variantai buvo iSdésti taip, kad maZzesnis
varianto numeris (t.y. 1 — “visiSkai nesutinku®) reiSkia, kad veiksnys turi teigiamos jtakos
darbuotoju jsipareigojimui, didesnis varianto numeris (t.y. 5 — “visiskai sutinku®) reiSkia, kad
veiksnys nesalygoja laikinyjy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo. Taip yra dél to, kad visi
klausimai buvo formuoluojami neiginiu, o tokia formuluoté buvo pasirinkta dél to, kad remiantis
uzsienio autoriy mokslinémis publikacijomis, atskleidziama nuomoné, kad laikinieji darbuotojai
nesijaucia pilnai {sipareigoj¢ organizacijai, dirbdami per laikino jdarbinimo agentiira, todél ju
pasirinkti atsakymo variantai arba dar labiau tai patvirtins, arba paneigs. Pvz. kad biity gauti
duomenys apie laikinyjuy darbuotoju poziiiri i karjeros galimybes organizacijoje, jiems buvo pateikta 5
rodikliai (neiginiai) i kuriuos repondentai tur¢jo atsakyti nuo 1 (“visiSkai nesutinku®) iki 5 (“visisSkai
sutinku®). Tai reiSkia, kad vienas respondentas gal¢jo surinkti maksimaliai 25 balus (i kiekviena teigini
pasirinkdamas — 5 — “visiskai sutinku®, kas reiksty, kad jis nemato karjeros galimybiy organizacijoje),
minimaliai — 5 (1 kiekviena teigini — 1 “visiskai nesutinku®, kas reiksSty, kad karjeros galimybémis jis
tiki). Procentiné iSraiSka buvo pasirinkta dél to, kad kiekvienas veiksni nusakanciy rodikliy skaicius
yra skirtingas (pvz. karjerai jvertinti respondentai tur¢jo atsakyti i penkis klausimus, saugumo jausmui
—tik 1 du), todél ju verté tampa netolygi, negalima pasikliauti tik apskaiciuotais vidurkiais. ISreikSdami
vidurkius procentais, galima juos palyginti su kitomis veiksniy procentinémis iSraiSkomis - tik tokiu

budu bus gauti tiksliis rezultatai.
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Kaip matyti i§ 12 lentelés, pagal 73 respondenty pasirinktus variantus veiksni ,karjera“
atspindincius rodiklius, kuriy yra penki, buvo gautas 15,6849 vidurkis, kuris prilygintas 63 procentinei
iSraiSkai. Procentams gauti buvo naudojama formulé: gautas vidurkis dauginamas i§ 100 procenty ir
gautas skaiCius dalijamas 1§ maksimaliai tam veiksniui priskirty rodikliy galimy pasirinkti varianty
sumos (kadangi rodikliai yra penki ir variantai — penki, maksimali pasirinktina reikSmé — 25). Pvz.:
(15,6849*100%)/25 = 63 proc. Atitinkamai buvo apskaiciuoti ir sekantys veiksniai galintys daryti ar
nedaryti jtakos laikinyju darbuotojy organizaciniam isipareigojimui priklausomai nuo rodikliy
skaic¢iaus tam veiksniui nusakyti. Pagal gautus 63 proc., galima daryti iSvada, kad daugiau negu pusé
atsakymo varianty buvo pasirinkta link ,,visiskai sutinku®, t.y. link 100 proc.

Taigi, susumavus gautus respondenty atsakymus ir apibendrinus tyrimo duomenis, kurie
veiksniai palyginus su kitais labiau jtakoja laikinyju darbuotojy organizacinj isipareigojima, galima
teigti, kad laikinieji darbuotojai dirbdami per laikino jdarbinimo agentiira didziausia stygiu jaucia
karjeros galimybiu (63 proc.), mokymuy (63 proc.), finansinés gerovés (60 proc.), griztamojo rysio i8
vadovo (58 proc.) bei saugumo jausmo (57 proc.).

PrieSingai Siems rezultatams, laikinyju darbuotoju organizacini isipareigojima labiausiai
formuoja: darbo aplinka (38 proc.), galimybé darbe naudoti skirtingus igtdzius (45 proc.),
savarankiskumas (48 proc.) bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (51 proc.) (zr. 9 pav.)

Darbe iskelta ketvirtoji hipotezé ,, Laikinyjy darbuotojy organizacinis isipareigojimas priklauso
nuo: finansinés gerovés paketo, jvairiy jgidziy tobulinimo, savarankiskumo, mokymy, vadovo
vadovavimo stiliaus, karjeros galimybiy, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, saugumo jausmo,
darbo aplinkos (santykiy su kolegomis, darbo vietos)“ pasitvirtino dalinai, t.y. laikinieji darbuotojai
teigiamiausiai jvertino Siuos veiksnius, salygojancius ju organizacini isipareigojima: darbo aplinka,

galimybe darbe naudoti skirtingus jgtidZius, savarankiSkuma bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Karjera

Jvairiy jgldziy

panaudojimas Finansiné gerové

Vadovo
vadovavimo stilius

gyvenimo balansas

9 pav. Veiksniai salygojantys laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima (proc.)
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Zemiau pateiktoje lenteléje (Zr. 12 lent.) pateikti rodikliy nusakanéiy kiekviena veiksnj skaiius,
mimimali bei maksimali pasirinktos reikSmés, maksimali galima pasirinkti reikSmé, taip pat visy
respondenty pasirinkty varianty vidurkis bei ju procentin¢ iSraiSka. Veiksniai i8délioti chronologine
tvarka: pirmieji yra silpniausiai formuojantys darbuotojy isipareigojimo jausma, paskutiniai -
stipriausiai. Kuo procentiné iSraiSka yra arCiau 100 proc., tuo veiksnys silpniau veikia laikinojo

darbuotojo organizacini {sipareigojima ir atvirksciai.

12 lentelé. Veiksniy jtakojanciy organizacinj jsipareigojimg dominavimas

nEs(::(l:lllléqiq Minimali | Maksimali M;l‘(lsi;ln;ah Procentiné
Veiksniai veiksnj pas.irivnk.ta pas.irivnk.ta pasirinkti Vidurkis \:Edu.llkiq
e reik§mé reik§mé s iSraiSka
skaicius reik§meé

Karjera 5 5,00 24,00 25,00 15,6849 63%
Mokymai 3 3,00 15,00 15,00 9,3973 63%
Finansiné gerové 6 6,00 30,00 30,00 17,9589 60%
Vadovo vadovavimo stilius 6 6,00 30,00 30,00 17,5342 58%
Saugumas 2 2,00 10,00 10,00 5,7397 57%
'b):l;'fr’l‘;ﬁ‘:me“‘““’ gyvenimo 4 4,00 18,00 20,00 9,6849 51%
Savaranki§kumas 4 4,00 20,00 20,00 10,1233 48%
Ivairiy jguidZiy panaudojimas 2 5,00 20,00 25,00 9,6849 45%
Darbo aplinka 5 2,00 10,00 10,00 4,5753 38%

Saltinis: sudaryta autorés

Apzvelgiant respondenty pasirinkty varianty 1 rodiklius, nusakancius atskirus veiksnius
procentinj pasiskirstyma, kiekvienas i§ aukSc¢iau iSskirty devyniy veiksniy yra aptariamas Zemiau.

Siekiant jvertinti pirmaji veiksni, finansinj gerovés paketa tyrimo duomenys atskleide (zr. 10
pav.), kad daugiau negu 50,6 proc. laikinyju darbuotojy sutinka arba visiskai sutinka su faktu, kad ju
atlyginimas yra mazesnis nes jie yra jdarbinti per laikinojo idarbinimo agenttura. Tik 21,9 proc.
respondenty visiSkai sutinka arba sutinka, kad juy atlyginimas juy S$iuo metu netenkina. 49,3 proc.
laikinos idarbinimo agenttiros darbuotojy sutinka su teiginiu, kad jiems nepriklauso priedai prie
atlyginimo, o 53,8 proc. darbuotoju mano, kad ju atlyginimas yra mazesnis negu tas pacias pareigas
atliekan¢io nuolatinio tos organizacijos darbuotojo. Galima daryti iSvada, kad finansinés gerovés
veiksnys neypatingai formuoja laikinyju darbuotojy organizacini isipareigojima, nes apie puse

darbuotojy savo finansinj statusa organizacijoje vertina neigiamai.




Finansiné geroveé

AS manau, kad mano atlyginimas yra mazesnis negu Sioje...

Man kaip laikinam Sios jmonés darbuotojui nepriklauso...

AS manau, kad mano atlyginimas yra mazesnis negu tas pacias...
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AS$ nesu patenkintas gaunamais priedais/premijomis prie... )
AS manau, kad mano atlyginimas Sioje organizacijoje néra... | )
Mano atlyginimas manes $iuo metu netenkina - )
0% 50% 100%
A$ manau, kad mano
atlyg'lnlrrlas. Sloj.e M . AS mana.u., kad mano Man kaip laikinam | AS manau, kad mano
organizacijoje néra | AS nesu patenkintas atlyginimas yra v . L
- . ) . Sios jmonés atlyginimas yra
Mano atlyginimas konkurencingas gaunamais mazesnis negu tas L . . v
v . e . L " ! darbuotojui mazesnis negu Sioje
manes $iuo metu |palyginus su kitais tas| priedais/premijomis pacias pareigas X gl
. o X . s . o L nepriklauso kompanijoje
netenkina pacias pareigas prie pagrindinio  |atliekancio nuolatinio| . . . . " -
. R - o R priedai/premijos prie| dirbanciy nuolatiniy
kitose organizacijose atlyginimo Sios organizacijos atlveinimo 105 darbuotoi
atliekanciais darbuotojo. Ve ) I
darbuotojais
M Visiskai nesutinku 12,30% 17,80% 19,20% 17,80% 35,60% 13,70%
H Nesutinku 35,60% 20,50% 17,80% 20,50% 13,70% 19,20%
Abejoju 30,10% 30,10% 15,10% 17,80% 12,30% 16,40%
M Sutinku 17,80% 23,30% 16,40% 20,50% 13,70% 20,50%
| Visiskai sutinku 4,10% 8,20% 31,50% 23,30% 24,70% 30,10%

10 pav. Respondenty atsakymuy apie finansing gerove skirstinys (proc.)

Kad buty ivertintas darbuotoju jvairiy jgiidZiy darbe panaudojimas (zr. 11 pav.), gauti

duomenys atskleidé, kad visai nedaug, t.y. 21,9 proc. visy respondenty atsake, kad juy darbui atlikti,

s¢kmingoms uzduotimis jgyvendinti nereikia skirtingy igiidziy, Siam teiginiui prieStarauja — 47,9 proc.

respondenty. 38,3 proc. visiSkai nesutinka ar nesutinka su teiginiu, kad ju darbas organizacijoje yra

rutininis bei paprastas, tik 31,5 proc. darbuotojy su Siuo teiginiu sutinka arba visiSkai sutinka, 30,1

proc. respondenty abejoja. Galima daryti iSvada, kad dauguma laikinyjy darbuotoju savo darba vertina

kaip i{domy ir nemonotoniska, kuriam reikia skirtingy igtidziy atlikti.
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Jvairiy jgudziy darbe panaudojimas

Mano darbas Sioje organizacijoje yra paprastas bei...
Sis darbas nereikalauja turéti daug bei jvairiy jgidziy...

0% 50% 100%
Sis darbas nereikalauja turéti daug bei jvairiy jgtidziy Mano darbas Sioje organizacijoje yra paprastas bei

jam atlikti rutininis

M Visiskai nesutinku 12,30% 17,80%
m Nesutinku 35,60% 20,50%
Abejoju 30,10% 30,10%
M Sutinku 17,80% 23,30%
M Visiskai sutinku 4,10% 8,20%

11 pav. Respondenty atsakymuy apie jgiidZiy panaudojima darbui atlikti skirstinys (proc.)

SavarankiSkumas — treciasis veiksnys galintis turéti jtakos darbuotoju organizaciniam
isipareigojimui. Pagal gautus tyrimo duomenis (Zr. 12 pav.), tik 27,4 proc. visiSkai sutinka arba sutinka
su teiginiu, kad organizacijoje nepripaZistama ju iniciatyva, taip pat panaSus procentas (26 proc.)
respondenty sutinka arba visiskai sutinka su teiginiu, kad jie organizacijoje negali priimti savarankisky
sprendimy. Net 58,9 proc. laikinyju darbuotojy yra suteikiama galimybé organizuoti darbo diena bei
uzduotis savarankiskai, o 50,7 proc. laikinyjy darbuotojy yra suteikiama veiksmy laisvé uzduotims
atlikti. Galima teigti, kad savarankiSkumo ugdymas organizacijose yra iSreikstas ir dauguma laikinyju

darbuotojai gali savarankiSkai rodyti iniciatyva, priimti svarbius sprendimus.

Savarankiskumas

Kompanija nesuteikia mano veiksmy laisve uzduotims atlikti
Man nesuteikiama galimybé organizuoti savo darbo diena...
Organizacijoje a$ negaliu priimti savarankisky sprendimy

Organizacijoje nepripazjstama mano iniciatyva

0% 50% 100%
o - Organizacijoje a$ negaliu Man nesuteikiama galimybé Kompanija nesuteikia mano
Organizacijoje nepripazjstama L iy . . . . . s .
L priimti savarankisky organizuoti savo darbo dieng veiksmy laisve uzduotims
mano iniciatyva . . . . S
sprendimy bei uzduotis savarankiskai atlikti
M Visiskai nesutinku 37% 32,90% 42,50% 31,50%
B Nesutinku 20,50% 19,20% 16,40% 19,20%
Abejoju 15,10% 21,90% 20,50% 17,80%
m Sutinku 17,80% 19,20% 17,80% 24,70%
m Visiskai sutinku 9,60% 6,80% 2,70% 6,80%

12 pav. Respondenty atsakymy apie savarankiSkumg skirstinys (proc.)
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Mokymai — dar vienas veiksnys skatinantis organizacini isipareigojima. Pagal gautus atsakymus
(zr. 13 pav.) 35,6 proc. respondenty pasisaké manantys (sutinka arba visiskai sutinka), kad organizacija
nesuteikia jiems reikiamy mokymuy. Net 56,1 proc. laikinyjy darbuotojy sutinka arba visiSkai sutinka
su teiginiu, kad nuolatiniams tos kompanijos darbuotojams suteikiama daugiau galimybiy tobulinti
savo igudzius. 38,3 proc. respondenty nejaucia patys galintys kreiptis dél mokymuy stygiaus i vadovus
ar atsakingus asmenis, toks pats procentas (38,3 proc.) laikinyjy darbuotojy nesutinka su Siuo teiginiu,
ir pasisako, kad jeigu jaucia mokymu stygiuy, gali kreiptis 1 imong dél galimybés tobulinti jgiidZius.
Galima teigti, kad daugiau negu pusé laikinyju darbuotoju neturi galimybés dalyvauti organizacijos

organizuojamuose mokymuose, nes jie yra darbinti per laikino idarbinimo agentiira.

Mokymai
AS manau, kad nuolatiniams Sios organizacijos...
AS pats negaliu kreiptis jeigu jauciu, kad man traksta...
Organizacija nesuteikia reikamus mano kvalifikacijai kelti...
0% 50% 100%
A$ manau, kad nuolatiniams Sios
Organizacija nesuteikia reikamus mano | AS pats negaliu kreiptis jeigu jauciu, kad | organizacijos darbuotojams suteikiama
kvalifikacijai kelti mokymus man triksta mokymy daugiau galimybiy tobulinti savo
igudZius
M Visiskai nesutinku 17,80% 16,40% 11%
B Nesutinku 21,90% 21,90% 17,80%
Abejoju 24,70% 23,30% 15,10%
m Sutinku 20,50% 17,80% 30,10%
M Visiskai sutinku 15,10% 20,50% 26%

13 pav. Respondenty atsakymy apie mokymus skirstinys (proc.)

Vadovo vadovavimo stilius gali biiti ypatingai reikSmingas atskleidziant laikinyju darbuotoju
organizacini isipareigojima: ar vadovas linkes bendradarbiauti ir ivertinti laikinyjy darbuotojy indélj 1
imoné¢s veikla ar labiau pastebi nuolatinius imonés darbuotojus.

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé¢ (zr. 14 pav.), kad 61,7 proc. laikinai idarbinty darbuotoju
sutinka arba arba visiskai sutinka su teiginiu, kad juy vadovas uz puikiai atlikta darba ar sékminga idéja
ju beveik niekada ,,neapdovanoja* (priedais, laisva darbo diena ar kt.) bet net 53,4 proc. pasisako, kad
uz atlikta darba jie visada sulaukia griztamojo rysio i§ vadovo. 38,4 proc. darbuotojy nesutinka arba
visiSkai nesutinka su teiginiu, kad vadovas labiau pastebi nuolatinius jmonés darbuotojus, panasus
procentas darbuotoju — 38,3 proc. visgi mano, kad vadovas labiau pastebi ir jvertina nuolatinius tos
kompanijos darbuotojus.

Galima teigti, kad daugiau negu pus¢ darbuotojy dZiaugiasi sulaukdami griztamojo rysio i§ savo

vadovy apie atlikta darba.



Vadovas nejtraukia manes j motyvacines sistemas skirtas...
AS manau, kad vadovas labiau pastebi ir jvertina nuolatinius...
Mano vadovas uz puikiai atliktg darbg ar sékmingg idéja...

Mano vadovas beveik niekada nesuteikia atgalinio rysio bei...

Vadovo vadovavimo stilius

AS daZnai jauCiuosi nejvertintas savo vadovo

Mano vadovas niekada manes nejvertina uZ gerai atlikta...
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0%

50%

100%

Mano vadovas
niekada manes
nejvertina uZ gerai

AS dazZnai jauciuosi
nejvertintas savo

Mano vadovas
beveik niekada
nesuteikia atgalinio

Mano vadovas uz
puikiai atliktg darbg
ar sekmingg idéja
manes niekada

AS manau, kad
vadovas labiau
pastebi ir jvertina

Vadovas nejtraukia
manes j motyvacines
sistemas skirtas
visiems kompanijos

atliktg darba (tiek .. R " nuolatinius darbuotojams, todél,
ol vadovo rysio bei jvertinimo | ,,neapdovanoja " Y .
asmeniskai, tiek . . g kompanijos kad a$ esu laikinai
" L apie atliktg darba (priedais, laisva R . .
kitiems girdint) . darbuotojus jdarbintas
darbo diena ar kt.) K
darbuotojas

M Visiskai nesutinku 13,70% 23,30% 20,50% 8,20% 26% 30,10%
M Nesutinku 24,70% 30,10% 32,90% 11% 17,80% 12,30%
Abejoju 31,50% 19,20% 13,70% 19,20% 17,80% 27,40%
M Sutinku 20,50% 13,70% 17,80% 28,80% 20,50% 13,70%
B Visigkai sutinku 9,60% 13,70% 15,10% 32,90% 17,80% 16,40%

14 pav. Respondenty atsakymuy apie vadovo vadovavimo stiliy skirstinys (proc.)

Nustatytas respondenty varianty skirtingas pasiskirstymas atsakant i teigini “a$ daznai jauciuosi

nejvertintas savo vadovo” pagal darbuotojy i8dirbta laika organizacijoje (zr. 15 pav.). Tie darbuotojai,

kurie imonéje yra iSdirbg daugiau negu 3 ar 5 metus, jauciasi labiau vertinami savo vadovo, o tie

respondentai, kurie sutinka su teiginiu, kad vadovas juy daznai neivertina negali pasigirti dideliu darbo

stazu — vidutiniskai iSdirbtas laikas - nuo 3 mén. iki 1 mety. Pavyzdziui, 52,9 proc. darbuotoju, kurie

dirba organizacijoje iki 3 mén. visiSkai sutinka arba sutinka su teiginiu, kad jie jauciasi nejvertinti savo

vadovo, tuo tarpu darbuotojai, kurie organizacijoje yra praleid¢ nuo 3 iki 5 m. — net 69 proc. su teiginiu

nesutinka arba visi§kai nesutinka, ir tik 15,4 proc. sutinka. Sie rezultatai gali tiesiogiai sietis su faktu,

kad kuo ilgesni darbo staza darbuotojas turi, tuo labiau vadovas prisiriSa prie darbuotojo, tiek

darbuotojas prie vadovo ir juy bendradarbiavimas tampa glaudesnis.
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Daugiau negu 5 m | (S ———— ((
Nuo 3 m. iki 5 m. | T ——
Nuo 1 m. iki 3 m. | O —— (

Nuo 3 meén. iki 1 m. —_ | (N

MaZiau negu 3 ménesius ___— |
0% 50% 100%

MaZiau negu 3 ménesius Nuo 3 meén. iki 1 m. Nuo 1 m. iki 3 m. Nuo 3 m. iki 5 m. Daugiau negu 5 m
m VisiSka nesutinku 11,8% 16,7% 30,8% 30,8% 33,3%
= Nesutinku 23,5% 33,3% 30,8% 38,5% 25,0%
Abejoju 11,8% 16,7% 23,1% 15,4% 33,3%
= Sutinku 17,6% 22,2% ,0% 15,4% 8,3%
= Visiskai sutinku 35,3% 11,1% 15,4% ,0% ,0%

15 pav. Respondenty atsakymy apie vadovo vadovavimo stiliy pagal iSdirbta laika organizacijoje
skirstinys (proc.)

Taip pat nustatytas zymus atsakymu pasiskirstymas atsakant i teigini “a$ daznai jauciuosi
nejvertintas savo vadovo” pagal darbuotoju uzimamas pareigas (zr. 16 pav.). Ypac stiprus skirtumas
yra tarp pagalbinio personalo bei vadybininko ar vadovaujancias pareigas uzimanciuy darbuotoju
atsakymu. 75 proc. pagalbiniy darbuotojy atsaké, kad visisSkai sutinka arba sutinka su teiginiu, kad jie
yra daznai nejvertinami savo vadovo, tuo tarpu su $iuo teiginiu visiskai sutinka arba sutinka 23,1 proc.
specialisty, 44,4 proc. administracijos darbuotoju, 21,4 proc. vadybininko pozicijas uzimanciy
darbuotojy, o i§ vadovaujancias pozicijas uzimanc¢iy darbuotoju 100 proc., tai reiskia visi atsakiusieji —
visi$kai nesutinka arba nesutinka, kad yra nejvertinti savo vadovo. Sie rezultatai atskleidzia tendencija,
kad vadovas labiau atkreipia démesj ir paskatina aukStesnes pareigas uzimancius darbuotojus negu
pagalbini personala. Galima spresti, kad taip gali biiti dél to, kad administracijos darbuotojai,
vadybininkai ar vadovai vienu ar kitu budu gali itakoti sprendimus kompanijoje, inesa savo id¢jas,
atlieka vienokio ar kitokio sudétingmo uzduotis, todél ir ivertinimas yra atitinkamas, o pagalbinis
personalas dazniausiai atlieka nekvalifikuota darba, t.y. sandélyje, gamyboje ir pan. ir nevisada yra

vadovy pastebimas.
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Vidutinio lygio vadovas | S
Zemiausio lygio vadovas —II_‘
Vadybininkas | SEEE O — I I (N
Administracijos darbuotojas | S L Sy
Specialistas | (s oy

Pagalbinis personalas _-:/_ (

Z Z Z
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Pagalbinis Specialistas Admlnlstrafzuos Vadybininkas Zemiausio lygio Vidutinio lygio
personalas darbuotojas vadovas vadovas
m VisiSkai nesutinku 8,3% 46,2% 44,4% 14,3% 60,0% 25,0%
m Nesutinku 4,2% 30,8% ,0% 21,4% 40,0% 37,5%
Abejoju 12,5% ,0% 11,1% 42,9% ,0% 37,5%
m Sutinku 37,5% 7,7% 33,3% 14,3% ,0% ,0%
m Visiskai sutinku 37,5% 15,4% 11,1% 7,1% ,0% ,0%

16 pav. Respondenty atsakymuy apie vadovo vadovavimo stiliy pagal uZimamas pareigas
organizacijoje skirstinys (proc.)

Karjera — beveik visy darbuotojy siekiamyb¢, ne iSimtis ir darbuotoju idarbinty per laikinojo
1darbinimo agentiira.

Tyrimo duomenys parodé (zr. 17 pav.), kad daugiausiai respondenty i§ visy atsakiusiyju — 60,2
proc. sutinka arba visiskai sutinka su teiginiu, kad jy Siandieninés galimybés biiti pakeltos pareigose
yra zemos. Beveik pusé laikinyjuy darbuotojy mano (45,2 proc.), jog laisvoms darbo vietoms imonéje
pirmenybé yra teikiama nuolatiniams tos organizacijos darbuotojams. 47,9 proc. respondenty pasisako,
kad nemato dabartin¢je darbovietéje karjeros perspektyvuy. 31,5 proc. respondenty mano jog jiems néra
numatoma karjeros galimybiy imonéje vien todél, kad jie yra laikinieji darbuotojai, vis délto 46,6 proc.
atsakiusiyjy su $iuo teiginiu nesutinka. Nemazai respondenty t.y. net 49,3 proc. abejoja ar i$ tiesy
organizacijai, kurioje jie paskirti dirbti laikino idarbinimo rtpi darbuotoju karjeros galimybés.

Pagal gautus respondenty atsakymus, galima teigti, kad laikinieji darbuotojai jaucia karjeros
galimybiy stygiy ir beveik pusé ju mano, kad nuolatiniai tos kompanijos darbuotojai turi daugiau
galimybiy buti paaukstinti pareigose. Laikinieji darbuotojai karjeros siekti turi maziau galimybiy vien
tod¢l, kad dazniausiai juy jdarbinimo laikas yra terminuotas: konkreCiam projektui atlikti, uzduociai
igyvendinti ir pan., todél jie siekia, kad jy darbo sutartis tapty neterminuota ir toki bidu ilgéjant

i8dirbtam laikui organizacijoje atsiverty aiSkesnés karjeros perspektyvos.



Karjera

Pastebiu, kad darbuotojy karjeros galimybés...

Laisvoms darbo pozicijoms organizacijoje dazniausiai...

Vien todél, kad esu laikinasis darbuotojas, man néra...

Sioje organizacijoje nematau karjeros perspektyvy

Siandieninés mano galimybés bati pakeltam pareigose...

0%

50%

100%
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Siandieninés mano
galimybés bati
pakeltam pareigose

Sioje organizacijoje
nematau karjeros

Vien todél, kad esu
laikinasis darbuotojas,
man néra numatomos

Laisvoms darbo
pozicijoms
organizacijoje
dazniausiai pirmenybé
teikiama nuolatiniams

Pastebiu, kad
darbuotojy karjeros
galimybés organizacijai

kt
iSties Zemos perspextyvy karjeros galimybés tos kompanijos nerapi
darbuotojams, nei
laikinai jdarbintiems.

| Visiskai nesutinku 2,70% 13,70% 24,70% 19,20% 8,20%
m Nesutinku 17,80% 16,40% 21,90% 13,70% 24,70%
Abejoju 19,20% 21,90% 21,90% 21,90% 49,30%
M Sutinku 26% 21,90% 16,40% 24,70% 16,40%
| VisiSkai sutinku 34,20% 26% 15,10% 20,50% 1,40%

17 pav. Respondenty atsakymy apie karjeros galimybes skirstinys (proc.)

Nustatytas rySys tarp teiginio ,,Sioje organizacijoje nematau karjeros perspektyvy® ir laikinyjy

darbuotojy tikimosi iSdirbti laiko organizacijoje (chi kv.64,431 df16 p<0,00). Kuo maziau laiko

laikinasis darbuotojas tikisi organizacijoje dirbti, tuo jis maziau tikisi karjeros galimybiy ir atvirksciai.

94,1 proc. darbuotoju, kurie tikisi i§dirbti organizacijoje maziau negu 3 mén. sutinka arba visiskai

sutinka su teiginiu, kad ju karjeros galimybés iSties Zemos, su Siuo teiginiu sutinka ir 72,2 proc.

darbuotojy tikintys organizacijoje i8dirbi nuo 3 mén. iki 1 m. Tuo tarpu 77 proc. darbuotoju, kurie

organizacijoje tikisi praleisti dar nuo 3 m. iki 5 m. mano, kad jy karjeros galimybés ities aukstos. Si

tendencija parodo, kad kuo daugiau laiko laikini darbuotojai mato save kompanijos dalimi, tuo labiau

tiki, kad artimoje ateityje bus pakelti pareigose: tokie rezultatai gali reiksti, kad jeigu laikinasis

darbuotojas mano, jog organizacijoje praleis tam tikra mety skaiCiy, jis joje jauCiasi gerai, turi

nenuveikty darby, todél ir karjeros galimybés atrodo realios (zr. 18 pav.).



Daugiau negu 5 m

Nuo 3 m. iki 5 m.
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Nuo 1 m. iki 3 m. )
Nuo 3 mén. iki 1 m.
MaZiau negu 3 ménesius
0% 50% 100%
Maiifzu m.sgu 3 Nuo 3 mén. iki 1 m. Nuo 1 m. iki 3 m. Nuo 3 m. iki 5 m. Daugiau negu 5 m
meénesius
M Visiskai nesutinku ,0% 11,1% ,0% 38,5% 25,0%
B Nesutinku 5,9% ,0% 15,4% 38,5% 33,3%
1 Abejoju ,0% 16,7% 46,2% 15,4% 41,7%
M Sutinku 17,6% 44,4% 30,8% 7,7% ,0%
M Visiskai sutinku 76,5% 27,8% 7,7% ,0% ,0%

18 pav. Respondenty atsakymuy apie karjeros perspektyvas pagal tikimgsi iSdirbti laika
organizacijoje skirstinys (proc.)

Darbo bei asmeninio gyvenimo suderinimas — nelengva uzduotis, bet labai svarbi siekiant

turéti harmonija abiejose srityse. Gauti tyrimo duomenys atskleidé (zr. 19 pav.), kad 58,9 proc.

laikinyjy darbuotojy nesutinka arba visiSkai nesutinka su teiginiu, kad jie darbe uZsibiina ilgiau nei

vertéty (dél didelio darbo kriivio) taip pat 57,5 proc. respondenty nesutinka arba visiskai nesutinka su

teiginiu, kad ju darbas neigiamai veikia jy asmenini gyvenima, ir tik 17,8 proc. darbuotojy su Siuo

teiginiu sutinka. 23,3 proc. sutiko, kad ju darbas tiesiogiai itakoja ju asmenini gyvenima, o 53,4 proc.

Siam teiginiui prieStarauja (nesutinka arba visiSkai nesutinka). Galima daryti iSvada, kad laikinai

idarbinti darbuotojai randa pusiausvyra tarp darbinio bei asmeninio gyvenimo.

Darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Mano darbas neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

Mano darbas tiesiogiai jtakoja mano $eimyninj/asmeninj... R )
Mano darbo grafikas daznai neigiamai veikia mano...
A3 dazZnai jaudiu, kad darbe uzsiblnu ilgiau negu man...
0% 50% 100%
Asvd'az_na| J.au.cm, kad darbe Mano darbo grafikas daznai |Mano darbas tiesiogiai jtakoja - R
uzsiblnu ilgiau negu man L Lo Y . . . "~ | Mano darbas neigiamai veikia
. - neigiamai veikia mano mano Seimyninj/asmeninj s .
vertéty (duodamas per didelis asmenini gvvenim venim mano asmeninj gyvenima
darbo kravis) Ly 3 &Y a
m Visiskai nesutinku 39,70% 35,60% 17,80% 34,20%
B Nesutinku 19,20% 17,80% 16,40% 23,30%
1 Abejoju 16,40% 23,30% 31,50% 24,70%
B Sutinku 13,70% 13,70% 17,80% 11%
m VisiSkai sutinku 11% 9,60% 16,40% 6,80%

19 pav. Respondenty atsakymy apie darbo bei asmeninio gyvenimo balansa skirstinys (proc.)
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Saugumo jausmas — dar vienas veiksnys itakojantis laikinyju darbuotoju organizacini
isipareigojima. Kuo laikinasis darbuotojas jausis saugesnis darbovietéje, tuo stiprés jo isipareigojimo
jausmas kompanijai. Pagal gautus atsakymus (Zr. 20 pav.), net 37 proc. jaucia, kad gali biti bet kada
atleisti i§ organizacijos, o 45,2 proc. darbuotojy su Siuo teiginiu nesutinka. 36,9 proc.darbuotoju
organizacijoje nesijaucia saugis, 45,2 proc. — sauguma organizacijoje vertina palankiai. Spresti, kad
daugumai darbuotoju saugumo jausmas yra artimas negalima, bet negalima ir sakyti, kad wvisi
darbuotojai jaucCiasi organizacijoje saugiis dél ateities. Bendroje iSvadoje, laikinyju darbuotojy

saugumo jausmo uztikrinimui organizacija turi skirti daugiau démesio.

Saugumo jausmas
Darbe as nesijauciu saugus
AS jauciu, kad galiu bati bet kada atleistas is...
0% 50% 100%
AS jauciu, kad galiu bati bet kada atleistas i$ Sios M I
- Darbe as nesijauciu saugus
organizacijos
M Visiskai nesutinku 17,80% 24,70%
H Nesutinku 27,40% 26%
Abejoju 17,80% 12,30%

M Sutinku 16,40% 19,20%
m Visiskai sutinku 20,50% 17,80%

20 pav. Respondenty atsakymuy apie saugumo jausma skirstinys (proc.)

Nustatytas rySys tarp darbuotojo uzimamy pareigy ir teiginio: ,,a$ jauciu kad bet kada galiu buti
atleistas 18 pareigy™ (chi kv. 59,182 df20 p<0,00) (zr. 21 pav.). 70,8 proc. pagalbinio personalo sutinka
arba visiSkai sutinka, kad jie gali buti bet kada atleisti. Su Siu teiginiu taip pat sutinka 38,5 proc.
specialisty, 11,1 proc. administracijos darbuotojy, 21,4 proc. vadybininko pozicijas uzZimanciy
darbuotojy, 20 proc. zemiausio lygio vadovy, o vidurinio lygio vadovy né vienas su Siuo teiginiu
nesutinka. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai (80 proc. zemiausio lygio vadovy ir 87,5
proc. vidurinio lygio vadovy) visiSkai nesutinka arba nesutinka su teiginiu, kad gali bti bet kada
atleisti i§ dabartinés kompanijos.

Tokie rezultatai gali tvirtinti, kad pagalbinis personalas dazniausiai yra priimamas per laikinojo
1darbinimo agentiira iSaugus tam tikros organizacijos darbo apimtims, tod¢l laikinieji darbuotojai puiki
1Seitis terminuotiems darbo santykiams. Automatiskai, jy darbo sutartis nutriiksta pasibaigus projektui,
Sie rezultatai tai tik patvirtina. AuksStesnés kvalifikacijos darbuotojai, dazniausiai vadovai, per laikinojo
idarbinimo agentiira priimami ilgesniam lakotarpiui, daZniausiai | tarptautines kompanijas, kurios

negali oficialiai idarbinti darbuotoju savo imon¢je dél riboto etaty skaiciaus, todél nuomuoja juos per
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laikinojo idarbinimo kompanija (angl. head-count). Tampa nattralu, kad vadovaujancias pareigas
uzimantys laikinieji darbuotojai jauciasi tvir¢iau dél jtakos daromos organizacijoje ir supranta, kad

negali biti bet kada atleisti.

Vidutinio lygio vadovas
Zemiausio lygio vadovas

Vadybininkas

Administracijos darbuotojas
Specialistas
Pagalbinis personalas

2
0% 50% 100%
Pagalbinis Specialistas Admmlstra.cuos Vadybininkas Zemiausio lygio Vidutinio lygio
personalas darbuotojas vadovas vadovas
| Visiskai nesutinku 16,7% 7,7% 44,4% 7,1% 20,0% 25,0%
B Nesutinku 4,2% 38,5% ,0% 42,9% 60,0% 62,5%
Abejoju 8,3% 15,4% 44,4% 28,6% ,0% 12,5%
B Sutinku 12,5% 38,5% ,0% 21,4% 20,0% ,0%
m Visiskai sutinku 58,3% ,0% 11,1% ,0% ,0% ,0%

21 pav. Respondenty atsakymy j teiginj ,,a$ jauciu kad bet kada galiu buti atleistas i§ pareigy*
pagal uZimamas pareigas skirstinys (proc.)

Darbo aplinka — paskutinis Siame darbe tiriamas veiksnys galintis salygoti darbuotoju
organizacini isipareigojima. Gauti duomenys (zr. 22 pav.) atskleidé, kad 67,1 proc. laikinyju
darbuotojy nesutinka arba visiS8kai nesutinka su teiginiu, kad jy darbo vieta yra nepritaikyta
rezultatyviam darbui atlikti, toks pat procentas darbuotojy (67,1 proc.) taip pat nesutinka arba visiskai
nesutinka su teiginiu, kad jie nesulaukia paramos i§ savo kolegy (nuolatiniy kompanijos darbuotojy)
jeigu praso pagalbos reikiamui darbui atlikti bei kad jauciasi diskriminuojami, nes yra idarbinti per
laikinojo idarbinimo agentiira . 65,8 proc. laikinyjy darbuotoju nesutinka arba visiSkai nesutinka, kad
ju santykiai su kolegomis yra prasti. 69,8 proc. respondenty nesutinka arba visiSkai nesutinka su
teiginiu, kad jiems yra suteiktos prastesnés darbo priemonés.

Galima daryti iSvada, kad iSties didel¢ dalis laikinyju darbuotojuy nesijaucia diskriminuojami

savo kolegu, puikiai su jais sutaria ir turi gera darbo vieta s€kmingam darbui atlikti.



Darbo aplinka

Mano santykiai su kolegomis darbe yra prasti

Jauciu, kad mano kolegos mane diskriminuoja, nes esu...

AS nesulaukiu paramos i$ savo kolegy (nuolatiniy...

Jauciu, kad mano darbo aplinka (darbo vieta) yra prasciau...

Man néra suteikta visos darbui reikalingos priemonés

0%

50%

100%

Man néra suteikta visos
darbui reikalingos

Jaudiu, kad mano darbo
aplinka (darbo vieta) yra
prasciau pritaikyta
rezultatyviam darbui

AS nesulaukiu paramos
i$ savo kolegy
(nuolatiniy kompanijos
darbuotojy) jeigu

Jaudiu, kad mano
kolegos mane
diskriminuoja, nes esu

Mano santykiai su
kolegomis darbe yra

priemonés . . Y idarbintas per laikinojo prasti
atlikti negu nuolatiniy prasau pagalbos idarbinimo agentr
darbuotojy reikiamui darbui atlikti ! & 3

| Visi$kai nesutinku 49,30% 41,10% 54,80% 60,30% 41,10%
M Nesutinku 20,50% 26% 12,30% 6,80% 24,70%

Abejoju 27,40% 20,50% 20,50% 17,80% 30,10%
M Sutinku 2,70% 9,60% 11% 13,70% 4,10%
M VisiSkai sutinku 0% 2,70% 1,40% 1,40% 0%
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22 pav. Respondenty atsakymuy apie darbo aplinka skirstinys (proc.)

Siekiant nustatyti, kurie veiksniai, lemiantys laikinyjy darbuotoju organizacinj isipareigojima,
turi stipriausia koreliacija, buvo skai¢iuojamas koreliacijos koeficientas (zr. 13 lent.). Koreliacijos
koeficientas gali buti nepatikimas, tuo tikslu yra skaiciuojamas jo patikimumas p. Jei p < 0,05, tai
turime 95% patikimumo lygi (Zymime *), jei p < 0,01, tai turime 99% patikimumo lygi (Zymime **).

Nustatyta stipri statistikai patikima koreliacija tarp finansinés gerovés veiksnio ir vadovo
vadovavimo stiliaus bei saugumo jausmo. Tie respondentai, kurie yra patenkinti savo atlyginimu,
taip pat darbe neturi nesutarimy su vadovu, sulaukia i§ jo ivertinimo (r=0,719, p<0,01) bei darbe
jauciasi saugiis (r=0,711, p<0,01). Nustatyta stipri statistikai patikima koreliacija tarp veiksnio jvairiy
jgiidziy darbe panaudojimas bei mokymy ir karjeros. Tie respondentai, kurie jaucia, kad atlieka
prasminga darba ir naudoja darbe skirtingus jgtidzius jam atlikti, jie taip turi galimybg dalyvauti
mokymuose, kad tuos igtidzius tobulinty (r=0,769, p<0,01) bei galiausiai jiems yra numatoma karjera
organizacijoje (r=0,709, p<0,01). Atskleista stipri statistikai patikima koreliacija tarp savarankiSkumo
ir jvairiy jgiidziy panaudojimo, vadovo vadovavimo stiliaus, karjeros ir mokymu. Tie laikinieji
darbuotojai, kurie turi savarankiSky sprendimy laisve darbe, taip pat naudoja ivairius jgudzius
uzduotims igyvendinti (r=0,815, p<0,01), turi puiky santyki su vadovu (r=0,739, p<0,01), karjeros
galimybes (r=0,787, p<0,01) bei galimybg¢ dalyvauti mokymuose (r=0,773, p<0,01). Nustatyta stipri
statististikai patikima koreliacija tarp respondenty poziiirio | karjerg bei darbo aplinkg: respondentai,
kurie turi karjeros galimybes organizacijoje, taip pat puikiai sutaria su kolegomis, turi puikia darbui

pritaikyta vieta organizacijoje (r=0,804, p<0,01). Atskleista stipri statistikai patikima koreliacija tarp
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saugumo jausmo bei vadovo vadovavimo stiliaus, karjeros bei darbo aplinkos. Respondentai,
kurie jauciasi saugls kompanijoje sutaria su vadovu (r=0,737, p<0,01), jaucia, jog ju laukia karjeros
galimybeés (r=0,729, p<0,01) bei gali pasidziaugti puikia darbo aplinka imonéje (r=0,812, p<0,01).
Taip pat nustatytas stiprui statistikai patikima koreliacija tarp darbo aplinkes veiksnio bei
savarankiSkumo ir mokymy. Tie laikinieji darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbo aplinka, turi
ir didesni savarankiSkuma sprendimams priimti ir iniciatyvai parodyti (r=0,750, p<0,01), taip pat turi

galimybe mokytis (r=0,726, p<0,01).

13 lentelé. Veiksniy, lemianc¢iy laikinyjy darbuotojy organizacinj jsipareigojima, koreliacija

o = 2 =
s 8| E _ o £ £ =
% | gE| £ | Eo|gf, ¢ |2E3 2| £
o > IC] v} S e =2 g S = = =
= =2 = 2Rz g & 25 = o
z | &%z | § s |58% S |$z%| E | 2
S | ~=| & = S 2 |8as| g 5
£ = > > 5 = a
= 3 a E
Finansine gerové r 1,000 | 498" | 6137 | 6287 | ,719™ | ,6497 | 179 | ,7117" | 634"
p ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,130 | ,000 | ,000
IgidZiy panaudojimas | r 498" | 1,000 | ,815™ | ;769" | 676" | ;709" | -,123 | ,533" | 655"
p ,000 . ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,301 | ,000 | ,000
Savaranki$kumas r 6137 | 8157 | 1,000 | ;773" | ,739™ | ,7877 | -,015 | ,607 | ,750"
p ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,900 | ,000 | ,000
Mokymai r 6287 | 769" | ;7737 | 1,000 | ;722" | ;789" | ,033 | ,677 | ,726"
p ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,779 | ,000 | ,000
Vadovo vadovavimo r ,719 | 6767 | ;739" | ;722" | 1,000 | ,788" | 185 | ,737" | 821"
stilius p ,000 | ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,117 | ,000 | ,000
Karjera r 649 | ,709™ | ,787" | ,789™" | ,788™ | 1,000 | ,072 |,729" | ,804"
p ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 . ,542 | ,000 | ,000
Darbo/asmeninio r 179 | -123 | -015 | ,033 | ,185 | ,072 | 1,000 | ,299" | ,299°
gyvenimo balansas p 130 | ,301 | ,900 | ,779 | ,117 | ,542 . ,010 | ,010
Saugumo jausmas r 117 | 5337|6077 | 677 | 7377 | L7297 | 299 | 1,000 | 812"
p ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,010 . ,000
Darbo aplinka r 6347 | 6557 | ,750™ | ,726™ | ,8217" | ,804™" | 299" | 812" | 1,000
p ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,010 | ,000

** reik§Smingumo lygmuo p < 0,01; * reik§Smingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas
*** Atskiry rodikliy, nusakanciy kiekviena veiksni koreliacija yra pateikta 4 priede.

Saltinis: sudaryta autorés



79

3.3. Tyrimo rezultatus apibendrinancios iSvados

Apibendrinus gautus tyrimo rezultatus, galima teigti, kad laikino idarbinimo agentiiros
darbuotojy emocinis organizacinis isipareigojimas yra labiau vyraujantis, antroje vietoje iSrySkéja
ekonominis, treCioje — normatyvinis. Kadangi skirtumas tarp trijy isipareigojimo tipu yra nedidelis,
gauti duomenys patvirtina, kad skirtingais atvejais gali dominuoti vis kitas isipareigojimo tipas.

Stipriau pasireiskiant] emocinio isipareigojimo tipa atspindi respondenty pozitris 1 ji
nusakancius rodiklius. Apie puse laikinyjy darbuotojy teigia, kad jiems patinka pasakoti apie dabarting
organizacija savo draugams arba Seimai bei, kad Kliento organizacija, kurioje dirba per laikinojo
idarbinimo agentiira jiems turi daug asmeninés reik§més. Nustatyta, kad emociskai labiau linke
isipareigoti tie darbuotojai, kurie pries isidarbinant per laikinojo idarbinimo organizacija buvo girdéje
apie personalo nuoma: likusia savo karjeros dalj jie noréty ir toliau dirbti Kliento organizacijoje.
Analizuojant emocinj isipareigojima, buvo atskleista stipri statistikai patikima koreliacija tarp
respondenty pozitrio { kompanijos reikSminguma ir organizacijos problemy suasmeninima: laikinieji
darbuotojai teigiantys, kad Kliento organizacija jiems turi didelés reikSmés, taip pat jos problemas
priilma kaip savo. Emocinis rySys formuojasi palengva, kai darbuotojas suvokia, kad juo yra
ripinamasi, kad jis toje imon¢je yra reikalingas

Ekonominis isipareigojimas yra susijes su naudos ir atlygio mainais. Pagal respondenty
atsakymus 1 ji nusakancius rodiklius, iSrySkéja poziiiris, kad daugiau nei pusé laikinyju darbuotoju
18éje 1§ kompanijos nukentéty finansiSkai. Taip pat nustatyta koreliacija tarp respondenty poziiirio, jog
vienas 1§ motyvy skatinanciy juos liktis jmon¢je yra tas, kad kita organizacija nesuteikty jiems tokiu
privilegijuy, kokiomis jie yra apripinti dabartiné¢je imonéje bei tarp teiginio, kad palikimas dabarting
imong salygoty ju finansing biikle.

Normatyvinis jsipareigojimas pagal pasirinktus respondenty atsakymus yra silpniausiai
dominuojantis. Jis yra biidingas darbuotojams, kurie organizacijoje dirba i§ moralinés pareigos ir
lojalumo jausmo. AtskleidZziama nuomoné, kad beveik pusé respondenty nemano, kad laikinasis
darbuotojas privalo biiti iStikimas Kliento organizacijai, dirbdamas per laikinojo idarbinimo agenttira
bei daugiau negu pusé respondenty teigia, kad jeigu jie gauty geresni nuolatini darbo pasitilyma,
nuspresty palikti dabarting organizacija. Nustatyta stipri statistikai patikima koreliacija tarp laikinujuy
darbuotojy poziiirio 1 dazng darbo keitima bei aplinkos skatinima likti lojaliam: tie respondentai, kuriy
aplinka (Seima, draugai) skatino lojaly poziiiri | organizacija, dazna darbo keitima vertina neetiSku
poelgiu.

Taip pat buvo nustatyta, kad palankiausiai respondentai jvertino Siuo veiksnius, salygojancius ju

isipareigojima: darbo aplinka, galimybg darbe naudoti skirtingus igtidzius, savarankiskuma bei darbo ir
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asmeninio gyvenimo balansa. Veiksniai, kurie silpniau veikia organizacini isipareigojima pagal
respondenty atsakymus yra Sie: karjeros galimybés, mokymai, finansiné gerové, vadovo vadovavimo
stilius bei saugumo jausmas.

Galima teigti, kad daugiau laikinyjuy darbuotoju yra patenkinti santykiais su kolegomis, darbo
vieta, turi galimybe naudoti skirtingus iglidzius bei gebé¢jimus uzduotimis igyvendinti, turi veiksmy
laisve joms atlikti, veikti savarankiskai bei derinti asmenini bei darbini gyvenima. Vis délto, svarbu
atkreipti démesj 1 tai, kad laikinos jdarbinimo agenttiros darbuotojams yra numatoma maziau karjeros
perspektyvuy, suteikiama maziau galimybiy dalyvauti mokymuose, jie néra visiskai patenkinti gaunamu

atlyginimu bei kitais motyvaciniais priedais bei santykiai su vadovu turéty biti taip pat tobulinami.
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ISVADOS IR SIULYMAI

Apibendrinus teoring literatiiros analiz¢ ir atlikta kiekybini tyrima, pateikiu iSvadas bei
remdamasi atlikto tyrimo rezultatais, teikiu pasitlymus.

1. Laikinasis jdarbinimas - tai viena i$ lanks¢iy darbo organizavimo formuy, triSaliai santykiai,
kuriuose dalyvauja laikinas darbuotojas, agentiira ir organizacija — laikino darbo naudotoja. Siuo
darbo démesio pagrindiniu objektu tampa laikinasis darbuotojas, kurio darbo sutartis yra sudaryta su
darbo nuomos (laikinojo idarbinimo) agentiira, ji yra oficialus teisétas jo darbdavys, o pats darbuotojas
darba. Laikinas idarbinimas skiriasi nuo neterminuoto idarbinimo formos daugeliu aspekty: darbas yra
nereguliarus ir nenusp¢jamas, jis gali itraukti kelis darbdavius, kelis isipareigojimus ir kelias darbo
vietas vienu metu.

2. Laikinojo idarbinimo atsiradima pasaulyje salygojo didelis nedarbas, noras didinti darbo
produktyvuma, mazinant atleidimo sanaudas. Taip pat did¢jantis studenty ir motery aktyvumas darbo
rinkoje, kuriems lankstumas buvo ypac svarbus derinant poreiki dirbti ir uzsidirbti, tuo paciu suderinti
ir mokslo bei Seimos poreikius. Didelio organizaciju ir specifiniy darbuotojy grupiu poreikio itakotos,
susikiiré pirmosios laikino jdarbinimo agenturos. Europa laikinasis idarbinimas pasieké tik po Antrojo
pasaulinio karo 6-tajame deSimtmetyje. 2011 m. duomenimis visame pasaulyje veikia daugiau negu 72
tikst. laikinojo idarbinimo agentiiry, o per metus jos idarbina apie 25 milijonus laikinyjuy darbuotoju
skirtingose organizacijose. Laikinyjy darbuotojy skai¢ius visame pasaulyje nuo 1999 m. iki 2009 m.
padidéjo nuo 5,2 min. iki 9 min. Lietuvoje laikinasis idarbinimas palyginti su kitomis pasaulio Salimis
dar visai naujas reiskinys (taikomas nuo 2003 m., apie 8 metus).

3. Organizacinis isipareigojimas iSreiSkia darbuotojo prisiriSima prie organizacijos,
susitapatinimo su organizacija blisena, kai imonés tikslai bei vertybés tampa tolygios darbuotojo
keliamiems tikslams bei vertybéms. Isipareigojimas organizacijai gali biiti triju tipu: emocinis
(paremtas darbuotojo nuoSirdziu noru priklausyti kompanijai), ekonominis (siejasi su darbuotojo
troskimu likti imonéje dél materialinés gerovés) bei normatyvinis (paremtas moraline pareiga likti
imong¢je, vien i§ lojalumo jausmo). Pastaraisiais deSimtmeciais, organizacijose augant laikinyjy
darbuotojy skaiciui, vis drasiau ir dazniau buvo pradétas kelti klausimas ar laikinieji darbuotojai yra
Isipareigoj¢ organizacijai, kurioje yra paskirti dirbti per laikinojo jdarbinimo agentiira dé¢l netradiciniy
(triSaliy) darbo santykiy.

4. I8analizavus mokslinius tyrimus laikinyjy darbuotojy organizacinio isipareigojimo tematika,
18skiriami laikinojo darbuotojo isipareigojima galintys salygoti veiksniai: finansinis gerovés paketas,

savarankiSkumas, jvairiy igiidziy uzduociai atlikti panaudojimas, mokymai, vadovo vadovavimo
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stilius, karjeros galimybés, darbo bei asmeninio gyvenimo balansas, saugumo jausmas, darbo aplinka

(santykiai su kolegomis, darbo vieta).

Atlikus tyrimo duomeny analiz¢ buvo nustatyta:

Laikinos idarbinimo agenttiros darbuotojams biidingiausias emocinis isipareigojimas, antroje
vietoje pagal pasirinktus respondenty atsakymus iSryskéja — ekonominis isipareigojimas, trecioje —
normatyvinis isipareigojimo tipas. Anot mokslininky, kiekvieno darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai gali susidéti i8 trijy tipu, tik ju derinys gali skirtis. Gauti duomenys tai patvirtina, nes
triju isipareigojimy nuokrypis vienas nuo kito yra nedidelis ir skirtingais atvejais gali dominuoti vis
kitas isipareigojimo tipas.

Teigiamiausiai laikinieji darbuotojai jvertino Siuos veiksnius, formuojancius ju organizacini
isipareigojima: darbo aplinka, galimybe darbe naudoti skirtingus igiidzius, savarankiskuma bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa.

Pagal darbuotojuy vertinimus, silpniausiai yra iSnaudojami §ie juy organizacini isipareigojima
formuojantys veiksniai: karjeros galimybés, mokymai, finansin¢ gerové, vadovo vadovavimo stilius

bei saugumo jausmas.

Pasiulymai:

Tyrimas parodé, kad norint sustiprinti laikino jdarbinimo agentiiros darbuotojy isipareigojima
Kliento organizacijai, laikinojo darbo naudotojai turéty atkreipti démesi i Siy veiksniy gerinima:

Karjeros galimybiy suteikimas. Vadovai neturéty ignoruoti laikinyjy darbuotojy ir vengti
suteikti jiems karjeros galimybes vien todel, kad jie yra laikino idarbinimo agentiiros darbuotojai.
Jeigu darbuotojo darbo sutartis sudaryta dviems savaitéms arba vienam ménesiui — zZinoma, karjeros
galimybés automatiskai néra galimos, bet jeigu laikinas darbuotojas kompanijoje dirba metus arba
ilgiau, vien d¢l savo statuso jis neturi biiti atmetamas kaip galimas kandidatas i aukStesnes pareigas, jo
kompetencija turi biiti vienodai vertinama ir lyginama su visais tos imonés darbuotojais.

Mokymai. Laikiniems darbuotojams turi biiti suteikiamos tokios pacios galimybés dalyvauti
imong¢s rengiamuose mokymuose kaip ir nuolatiniams tos kompanijos darbuotojams. Mokymu atveju
organizacija parodo, kad riipinasi darbuotojais, skatina savivertés vystyma, tokiu biidu itakojanti
laikinai idarbinto darbuotojo prisiriSima prie kompanijos.

Finansinés gerovés suteikimas. Laikini darbuotojai, taip pat kaip ir nuolatiniai tos imonés
darbuotojai uzimdami tas pacias pareigas privalo pretenduoti i ta patj darbo uzmokestj, jam lygiai taip
pat kaip ir nuolatiniam jmonés darbuotojui turi priklausyti priedai (jeigu pagal darbo funkcijas jie yra

numatomi), kiti gerovés paketai (sporto klubas, sveikatos draudimas ir kt.). Idarbinimo per laikinojo
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idarbinimo imones istatymas, kuris isigalioja nuo 2011 m. gruodzio 1 d. uztikrina vienoda atlyginimo
moké&jima: ménesinis uzmokestis privalés biiti tokio pacio dydzio kaip tos kompanijos neterminuotais
darbo santykiais idarbinto darbuotojo.

Vadovo vadovavimo stilius. Vadovai siekdami padidinti laikinyjy darbuotojuy organizacini
Isipareigojima, turéty daugiau démesio skirti kuriant stipria organizacing kultiira bei motyvacines
programas i kurias bty itraukti ir laikinai idarbinti darbuotojai, ne tik nuolatiniai. Vadovai turi skatinti
bendradarbiavimu bei apibusiu pasitikéjimu grindziama rysj tarp laikiny bei nuolatiniy darbuotoju,
skatinti lygybés ir nediskriminavimo organizacijoje principus, suteikti griztamaji rySi apie laikinyju
darbuotojy atliekama darba. Laikinus darbuotojus biitina suvokti kaip individus, turin¢ius savo interesy
ir gyvenimo strategija, ir su jais butina elgtis kaip su lygiaverciais partneriais.

Saugumo jausmas. Vadovai bei kolegos toje organizacijoje, kurioje dirba ir laikinasis
darbuotojas turi skatinti juos jaustis saugiai d¢l dabartinés biisenos bei ateities. Saugumo jausmas yra
labai svarbus aspektas laikinyju darbuotojy atlickamam darbui. Kai darbuotojai jauciasi saugts, nasSiau
dirba, efektyvesni darbo rezultatai, automatiskai stipréja isipareigojimo organizacijai jausmas.
Saugumo jausmui skatinti turi biiti suteikiamos tokios pacios darbo salygos kaip ir nuolatiniams tos
kompanijos darbuotojams.

Rekomenduotina periodiSkai laikino darbo naudotojams atlikti organizacinio isipareigojimo
tyrimus, siekiant iSsiaiSkinti ar taikomos priemongés yra veiksmingos bei pagal tai koreguoti bendraja
strategija. Laikinieji darbuotojai, kurie jaucia, kad domimasi jy nuomone, savijauta ir darbu, palankiau
vertina vadovy sprendimus, jy nora pagerinti esama padéti bei stengiasi atsilyginti tuo paciu. Tai ir yra
Isipareigojimo organizacijai pagrindas — noras veikti bei padéti. Ypatingai svarbu nei tik pasiekti
laikinyjy darbuotojy stipry organizacinj isipareigojima kompanijai, bet ir ji palaikyti. Esama padétis

nebitinai garantuoja, kad ji pra¢jus tam tikram laikui nesikeis.
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Aranauskaité A. Laikinyju darbuotoju organizacinis isipareigojimas ir ji salygojantys veiksniai:
laikinojo darbinimo organizacijos darbuotojuy tyrimas / Zmogiskujy istekliy vadybos magistro
baigiamasis darbas. Vadovas doc.dr. R. Daciulyté. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos
ir vadybos fakultetas, 2011. - 111 p.

ANOTACIJA
Magistro ~ baigiamajame darbe analizuojama  laikinyju darbuotojy organizacinis

isipareigojimas. Pirmoje darbo dalyje pristatoma laikinojo idarbinimo koncepcija, nagriné¢jama
laikinojo idarbinimo patirtis pasaulyje bei Lietuvoje, aptariama organizacinio isipareigojimo svarba
laikinyjy darbuotojuy darbui, jo tipai (emocinis, ekonominis bei normatyvinis) bei atskiri veiksniai
salygojantys {sipareigojimo jausma. Antroje dalyje aptariamas tolimesnio tyrimo instrumentarijus:
tirlamos organizacijos anonimin¢ anketin¢ apklausa. TrecCiojoje dalyje pateikiama laikinyju darbuotoju
organizacinio jsipareigojimo tyrimo duomeny analizé: iSskiriami dominuojantys organizacinio
isipareigojimo tipai, salygojantys isipareigojimo jausma veiksniai. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais
pateikiamos laikinyjy darbuotojy organizacinio jsipareigojimo formavimo iSvados bei sitilymai.
Pagrindiniai ZodZziai: laikinasis idarbinimas, laikinasis darbuotojas, laikino darbo naudotojas,
laikinojo idarbinimo organizacija, darbo nuoma, organizacinis {sipareigojimas, emocinis

Isipareigojimas, ekonominis jsipareigojimas, normatyvinis {sipareigojimas.

Aranauskaité A. Temporary workers’ organizational commitment and its determinants: analysis of
temporary agency workers/ Master thesis in Human Resource Management. Supervisor doc. dr. R.
Daciulyté. — Vilnius: Faculty of Politics and Management, Mykolas Romeris University, 2011. — 111

p-

ANNOTATION

In this master's thesis temporary staffing as one form of flexible employment in regard with
organizational commitment was analyzed. The first part presents detailed theoretical aspects of
temporary employment, temporary work experience in the world and Lithuania, the importance of
organizational commitment to temporary employees, its three types (affective, continuance and
normative), as well as determinants resulting in organizational commitment. The second part
describes instrumentation of further practical research. The third part deals with the analysis of specific
organizational commitment types typical to temporary employees as well as different factors
influencing their commitment to organization. With reference to study results, findings and
suggestions regarding temporary employees’ organizational commitment are presented.

Key words: temporary employment, temporary employees, temporary work user, the temporary
employment agency, staff leasing, organizational commitment, affective commitment, cotinuance

commitment, normative commitment.
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Aranauskaité A. Laikinyju darbuotoju organizacinis isipareigojimas ir ji salygojantys veiksniai:
laikinojo darbinimo organizacijos darbuotojuy tyrimas / Zmogiskujy istekliy vadybos magistro
baigiamasis darbas. Vadovas doc.dr. R. Daciulyté. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos
ir vadybos fakultetas, 2011. - 111 p.

SANTRAUKA

Laikinyjy darbuotoju organizacinis jsipareigojimas yra svarbi bei aktuali tema zmogiSkuju
iStekliy vadybos kontekste. Apibendrinus uZsienio autoriy mokslinius tyrimus bei straipsnius,
atskleistas pozitris, kad laikinieji darbuotojai dél triSaliy santykiu nesjaucia pilnai isipareigoj¢
organizacijai, dirbdami per laikino jdarbinimo agentura, kurioje taip pat dirba ir nuolatiniai tos
kompanijos darbuotojai.

Tyrimo objektu yra laikinos jdarbinimo organizacijos laikinieji darbuotojai. Tyrimo tikslas -
atlikti iSsamia laikinyjy darbuotojy organizacinio isipareigojimo analizg, nustatyti vyraujancia jy
isipareigojimo organizacijai tipa, salygojancius isipareigojima veiksnius bei apibrézti tobulinimo
kryptis. Tikslui pasiekti keliami uzdaviniai:

e ISnagrinéti koks isipareigojimo organizacijai tipas labiausiai budingas laikiniesiems
organizacijos darbuotojams: emocinis, ekonominis ar normatyvinis.

e [stirti, kurie laikinyjy darbuotoju organizacini jsipareigojima salygojantys veiksniai
pasireiskia stipriausiai, o kurie silpniausiai.

e Suformuluoti iSvadas ir pateikti pasiilymus kaip gerinti darbuotoju organizacini
Isipareigojima.

Naudojama #yrimo metodika: mokslinés literatiiros analizé, anoniminé anketiné apklausa,
statistiniy duomeny analizé. Magistro baigiamaji darba sudaro trys dalys. Pirmojoje dalyje
apibiidinama laikinojo idarbinimo samprata, pristatomos pagrindinés koncepcijos, darbo nuomos
patirtis pasaulyje ir Lietuvoje bei aptariamas organizacinis jsipareigojimas kaip laikinojo idarbinimo
problema; antroje dalyje — pristatoma tyrimo metodologija, treCioje dalyje — aptariama laikinyjy
darbuotojuy organizacinio isipareigojimo tyrimo duomeny analizé¢, formuojamos iSvados ir teikiami
pasiiilymai.

Darbe buvo iSkeltos keturios hipotezés. Pirmoji hipotezé “Laikinyjy darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai yra labiau emocinio tipo* pasitvirtino. Antroji bei trecioji hipotezes ,, Laikinyjy
darbuotojy isipareigojimas organizacijai yra labiau ekonominio tipo* ir ,, Laikinyjy darbuotojy
isipareigojimas organizacijai yra labiau normatyvinio tipo“ pasitvirtino dalinai. Atlikus tyrima
paaiskéjo, jog né vienas i$ triju isipareigojimo tipu yra labiausiai dominuojantis. Visgi galima teigti,
kad stipriau pasireiSkia emocinis isipareigojimas, antroje vietoje — ekonominis, o trecioje —

normatyvinis.
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Ketvirtoji hipotezé ,,Laikinyjy darbuotojy organizacinis jsipareigojimas priklauso nuo:
finansinés geroveés paketo, jvairiy jgudziy tobulinimo, savarankiskumo, mokymy, vadovo vadovavimo
stiliaus, karjeros galimybiy, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, saugumo jausmo, darbo
aplinkos (santykiy su kolegomis, darbo vietos)” pasitvirtino dalinai, t.y. laikinieji darbuotojai
teigiamiausiai jvertino darbo aplinka, galimybg darbe naudoti skirtingus igiidzius, savarankiskuma bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa kaip veiksnius salygojancius ju organizacini isipareigojima.
Pagal darbuotojy vertinima silpniausiai iSaudojami §ie organizacini isipareigojima formuojantys

veiksniai: karjera, mokymai, finansiné gerové, vadovo vadovavimo stilius ir saugumo jausmas.
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Aranauskaité A. Temporary workers’ organizational commitment and its determinants: analysis of
temporary agency workers / Master thesis in Human Resource Management. Supervisor doc. dr. R.
Daciulyteé. — Vilnius: Faculty of Politics and Management, Mykolas Romeris University, 2011. — 111

p.

SUMMARY

Organizational commitment of temporary workers is an important and topical subject in human
resource management context. The summary of foreign authors and research articles unfolds the
attitude that temporary workers because of triangular labour relationships do not feel fully committed
to the organizations, while working through a temporary employment agency, in which permanent
employees of the company work as well.

The research focuses on the temporary employees of temporary staff organization. The aim of
the study is to carry out a detailed analysis of organizational commitment of temporary staff , the
predominant types of organizational commitment, leading to the determinants of commitment and to
determine the directions of improvement. In order the aim is achieved, the following tasks are raised:

e To examine what type of organizational commitment is the most typical to temporary
employees of the organization: the emotional, continuance or normative.

e To investigate which determinants are the most predominant and which are the weakest ones
resulting in organizational commitment of temporary workers.

e To formulate conclusions and make proposals on how to improve employees' organizational
commitment.

Four hypotheses have been raised. Hypothesis "temporary employee commitment to the
organization is more of emotional type” was confirmed. The other two hypotheses "temporary
employee commitment to the organization is more of continuance type" and "temporary employee
commitment to the organization is more of normative type" were confirmed partially. The survey
found that none of the three types of commitment were the most dominant. However, it can be said
that the strongest is emotional commitment, the second one — continuance and the third one —
normative.

The fourth hypothesis "the strenght of organizational commitment of temporary staff mostly
depends on: the financial welfare package, usage of different skills for work, autonomy, training,
managerial style, career opportunities, work-life balance, a sense of security, work environment
(relationships with peers, the workplace)” was confirmed partially: temporary employees’
commitment to the organization is positively related to: work environment, usage of different skills

for work and autonomy. While shaping the organizational commitment of temporary employees, the
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factors which are weakly expressed and the attention need to be draw on are: lack of career
opportunities, lack of training, failure to provide the financial welfare and the feedback from the

manager , the absence of a sense of security.
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Piety Afrikos Respublika
Australija
Olandija
Jungtinés Amerikos Valstijos
Vokietija
Jungtiné Karalysté

Japonija 20000

0 5000 10000 15000 20000 25000

Saltinis: sudaryta pagal EuroCiett (angl. European Confederation of Private Employment Agencies), 2011
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2 PRIEDAS

DARBUOTOJU, IDARBINTU PER LAIKINOJO [IDARBINIMO AGENTURAS,
PASISKIRSTYMAS PAGAL SALIS (2009 M. DUOMENYYS)

Saltinis: sudaryta pagal Ciett (angl. International Confederation of Private Employment Agencies), 2011.
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3 PRIEDAS

ANKETA

Mieli darbuotojai,

Esu Aist¢ Aranauskaité. Studijuoju Mykolo Romerio Universitete zmogiskuju istekliy vadyba. Siuo
metu ra$au baigiamaji magistro darba laikinojo idarbinimo tema. Sios anketos tikslas - suZinoti Jisy, kaip
laikinyju darbuotojy nuomong apie isipareigojima organizacijai, kurioje $iuo metu dirbate. Garantuoju visisSka

Jusy atsakymy konfidencialuma. Jisy atsakymai bus panaudoti atliekant statisting analize.

Prasau jvertinti Zemiau pateiktus teiginius. Perskaitykite kiekvieng teiginj ir paZymékite Jiisy nuomone
Jums labiausiai tinkantj atsakymo varianta, kaip Jas kaip laikinasis darbuotojas jauciatés jsipareigojes
organizacijai, kurioje dirbate per laikinojo jdarbinimo agentiira, kai: 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku,

3 - abejoju, 4 - sutinku, 5 — visiskai sutinku

1. AS buciau laimingas jeigu galéciau dirbti Sioje organizacijoje per laikinojo jdarbinimo agentiira
likusig savo karjera.

| Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5 Visiskai sutinku

2. Man patinka pasakoti apie kompanija, kurioje dirbu savo draugams/Seimai

| Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5 Visiskai sutinku

3. Manau, kad negaléciau taip pat lengvai prisiristi prie kitos organizacijos, kaip esu prisiriSes prie
Sitos.

| Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5 Visiskai sutinku

4. Si organizacija man turi daug asmeninés reik§més.

| Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5 Visiskai sutinku

5. AS nuoSirdziai jauciu, kad visos organizacijos problemos tampa ir mano problemomis

| Visiskai nesutinku 1 2 3 4 5 Visiskai sutinku

6. Dirbti Sioje organizacijoje per laikinojo jdarbinimo agentiira a$§ ne tik noriu, bet man tai yra
biitina

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

7. I8éjimas i§ Sios organizacijos man stipriai atsilieptu finansiskai

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

8. Viena i§ priezas¢iy kodél a§ Siuo metu dirbu Sioje organizacijoje yra ta, kad kita organizacija
negaléty man suteikti tokiy priveligiju, kokias a§ gaunu ¢ia

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

9. Siuo metu darbas Sioje organizacijoje man yra tolygiai svarbus tiek dél gaunamy pajamy, tiek
dél noro dirbti Sioje kompanijoje

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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10. Mano gyvenime biity per daug neigiamy permainy, jei dabar nuspresciau palikti organizacija

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

11. AS manau, kad darbuotojas dirbdamas per laikinojo jdarbinimo agentiira butinai turi buti
iStikimas kompanijai, kurioje dirba.

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

12. Lojalumas organizacijai, kurioje Siuo metu dirbu yra labai svarbu ir a$ jauciuosi moraliai
isipareigojes Cia likti

Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

13. Jeigu a§ gauciau geresnj nuolatinj darbo pasiiilyma kitoje imonéje, ne per jdarbinimo agentiira,
nemanyciau, kad dél jo dera palikti dabartine organizacija, kurioje dirbu

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

14. DazZnas darbo keitimas (nuo vienos organizacijos prie kitos) man atrodo visiSkai neetiSka

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

15. Mano aplinka mane visada moké/skatino islikti lojaliam organizacijai, kurioje tuo metu dirbu

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

16. Mano atlyginimas manes Siuo metu netenkina

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

17. AS manau, kad mano atlyginimas Sioje organizacijoje néra konkurencingas palyginus su Kitais
tas pacias pareigas kitose organizacijose atlieckanciais darbuotojais

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

18. AS nesu patenkintas gaunamais priedais/premijomis prie pagrindinio atlyginimo

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

19. AS manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu tas pacias pareigas atliekan¢io nuolatinio
$ios organizacijos darbuotojo.

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

20. Man kaip laikinam Sios jmonés darbuotojui nepriklauso priedai/premijos prie atlyginimo

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

21. AS manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu Sioje kompanijoje dirbanc¢iy nuolatiniy jos
darbuotoju

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

22. Sis darbas nereikalauja turéti daug bei jvairiy jgiadZiy jam atlikti

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

23. Mano darbas Sioje organizacijoje yra paprastas bei rutininis

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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24. Organizacijoje nepripaZjstama mano iniciatyva

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

25. Organizacijoje a$ negaliu priimti savaranki§ky sprendimy

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

26. Man nesuteikiama galimybé organizuoti savo darbo dieng bei uZduotis savarankiskai

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

27. Kompanija nesuteikia man veiksmu laisvés uzduotims atlikti

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

28. Organizacija nesuteikia reikamuy mano kvalifikacijai kelti mokymy

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

29. AS pats negaliu kreiptis jeigu jauciu, kad man triikksta mokymuy

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

30. AS manau, kad nuolatiniams Sios organizacijos darbuotojams suteikiama daugiau galimybiy
tobulinti savo jgidZius

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

31. Mano vadovas beveik niekada mangs nejvertina uz gerai atlikta darba tiek asmeniSkai, tiek
kitiems girdint

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

32. AS daZnai jauciuosi nejvertintas savo vadovo

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

33. Mano vadovas beveik niekada nesuteikia atgalinio rySio apie atlikta darba

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

34. Mano vadovas uZ puikiai atlikta darba ar sékminga idéja manes niekada ,,neapdovanoja“
(priedais, laisva darbo diena ar kt.)

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

35. AS manau, kad vadovas labiau pastebi ir jvertina nuolatinius kompanijos darbuotojus

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

36. Vadovas nejtraukia manes | motyvacines sistemas skirtas visiems kompanijos darbuotojams,
todél, kad as§ esu laikinai jdarbintas darbuotojas

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

37. Siandieninés mano galimybés biiti pakeltam pareigose iSties Zemos

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

38. Sioje organizacijoje nematau karjeros perspektyvu

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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39. Vien todél, kad esu laikinasis darbuotojas, man néra numatomos karjeros galimybés

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

40. Laisvoms darbo pozicijoms organizacijoje daZniausiai pirmenybé teikiama nuolatiniams tos
kompanijos darbuotojams, nei laikinai jdarbintiems.

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

41. Pastebiu, kad darbuotojuy karjeros galimybés neypatingai riupi organizacijai

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

42. AS daznai jaufiu, kad darbe uZsibiinu ilgiau negu man vertéty (duodamas per didelis darbo
Kkrivis)

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

43. Mano darbo grafikas daZnai neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

44. Mano darbas tiesiogiai jtakoja mano Seimyninj/asmeninj gyvenima

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

45. Mano darbas neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

46. AS jaudiu, kad galiu biiti bet kada atleistas i§ Sios organizacijos

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

47. Darbe as§ nesijauciu saugus

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

48. Man néra suteiktos visos darbui reikalingos priemonés

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

49. Jauciu, kad mano darbo aplinka (darbo vieta) yra prasciau pritaikyta rezultatyviam darbui
atlikti negu nuolatiniy darbuotoju

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

50. AS nesulaukiu paramos i§ savo kolegy (nuolatiniy kompanijos darbuotojy) jeigu prasau pagalbos
reikiamui darbui atlikti

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

51. Jaudiu, kad mano kolegos mane diskriminuoja, nes esu jdarbintas per laikinojo jdarbinimo
agentiira

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku

52. Mano santykiai su kolegomis darbe yra prasti

| Visiskai sutinku 1 2 3 4 5 Visiskai nesutinku
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53. Jusy lytis:
® vyras
moteris
. Jiisy amZius yra:
18-25
26-35
36-45
46-55
Virs 56
58. Jusy iSsilavinimas:
e Vidurinis
o Aukstesnysis
o AukStasis - bakalauras
o Aukstasis- magistras
59. Jusy bendras darbo stazas:
o Jkilm.
o JkiSm
o Jki 10m.
o Virs 10 m.
60. Jusy darbo vieta (uZimamos pareigos):
Pagalbinis personalas
Specialistas
Administracijos darbuotojas
Vadybininkas
Zemiausio lygio vadovas
Vidurinio lygio vadovas
Auksciausio lygio vadovas
61. Kiek darbovieciy Jus pakeitéte per paskutiniuosius 5-ius metus?
e 0
o [-2
e 35
e Daugiau kaip 6
63.Ar kada nors anksciau teko susidurti (girdéti) apie personalo nuomg (laikina jdarbinima)
Lietuvoje pries pradedant dirbti laikinu darbuotoju?
o Taip
e Ne
64. Kiek jau laiko dirbate Sioje organizacijoje per laikino jdarbinimo agentiira?
o MazZiau negu 3 ménesius
o Nuo 3 mén. iki I m.
o Nuo I m. iki 3 m.
[}
[}

5

N

Nuo 3 m. iki 5 m.
Daugiau negu 5 m.
65. Kiek dar laiko tikités dirbti Sioje organizacijoje?
o Maziau negu 3 ménesius
o Nuo 3 meén. iki I m.
o Nuo [ m. iki 3 m.
o Nuo 3 m.iki 5 m.
e Daugiau negu 5 m.
66. Ar tai Jusy pirmoji darbovieté, kurioje dirbate laikinu darbuotoju?
o Taip
e Ne



4 PRIEDAS
KORELIACIJA TARP ATSKIRU ORGANIZACIN] ISIPAREIGOJIMA SALYGOJANCIU RODIKLIU

16" | 177 | 18 | 10 | 200 | 215 | 227 | 23% | 24® | 25" | 26" | 27"% | 28" | 20™ | 30" | 310 | 32'7 | 33" | 34"
1] 6437 | L6317 | 5797 | 4107 | 540 | 426" | 3657 | L6017 | 4447 | 4217 | 5487 | 5277 | 308" | 368" | 484" | 419" | 4477 | 3857
16 p ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,008 | ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,001
2 | r| 6437 | 1,000 | ;5987 | 496" | ;5407 | 3697 | ;3257 | 2817 | 4917 | 3527 | 297" | 3777 | 4847 | 3887 | ;3977 | 5777 | 498" | 4377 | ;380"
17 p| ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | 001 ,005 016 | ,000 | 002 | ,011 ,001 ,000 | ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001
3 | r|.6317 | ;5987 | 1,000 | 668" | ,689" | ,655" | 483" | 403" | ,532" | 528" | 372" | 524" | 540 | 3277 | 5447 | 4977 | ;502" | 406" | 518"
18 p| ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 | ,000 | ,005 ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000
4 | r| 5797 | 4967 | L6687 | 1,000 | ,503™ | 654 | 396" | 3097 | 474 | 4367 | 2637 | 4277 | 4157 | 3107 | ;3817 | 3977 | 460" | 4327 | 4907
19 p| ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,001 ,008 | ,000 | ,000 | ,024 | ,000 | ,000 | ,008 | ,001 ,001 ,000 | ,000 | ,000
5 | r| 4107 | ;5407 | L6897 | ;503" | 1,000 | 5457 | 4617 | 396" | ,5307 | 4247 | 256" | ,3307 | 4077 | 4227 | 373" | 5397 | 660" | ,520" | 4107
20 p| ,000 | ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,001 000 | ,000 | ,028 ,004 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,000
6 | r| 5407 | 3697 | 6557 | 654 | ,545™ | 1,000 | 433" | ;349" | 4387 | 5127 | 2727 | 4337 | 440™ | 293" | 496" | 355" | 3777 | 404" | 5047
2 p| ,000 | 001 ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,020 | ,000 | ,000 | ,012 | ,000 | ,002 [ ,001 ,000 | ,000
7 | r| 4267 | 3257 | 4837 | 3967 | 4617 | 433 | 1,000 | 792" | 5627 | ,7557 | 5817 | ,7047 | L6317 | ;5757 | 4327 | 588" | 442 | 4697 | 3517
2 p| .000 | ,005 ,000 | ,001 ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,002
g | r| 3657 | 2817 | 4037 | 309" | ,396™ | 349 | ,792" | 1,000 | ,6897 | ,709" | ;5437 | ,7547 | ,7497 | 716" | 4047 | 623" | 446" | 5167 | 489"
23 p| 001 016 | ,000 | ,008 | ,001 ,002 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000
o | r| 601" | 4917 | 5327 | 4747 | ;530" | 438" | ;562" | ,689" | 1,000 | ,6527 | 495" | ,6377 | ,702" | ,705" | 285" | 667 | 673" | ,632" | ,502”
24 p| ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,015 ,000 | ,000 | ,000 | ,000
10 | r| 4447 | 3527 | 528" | 4367 | 4247 | 5127 | 7557 | ,709 | 652" | 1,000 | 6697 | 762" | 7277 | 6127 | 584 | 563" | 4407 | 546" | 4017
25 p| .000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
1| or| 42T | 2977 | 3727 | 2637 | 256" | 2727 | 5817 | 5437 | 4957 | L6697 | 1,000 | 6897 | 5397 | 3137 | 4317 | 5117 | 288" | 418" | 209
26 p| ,000 | 011 ,001 024 | ,028 | ,020 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,007 | ,000 | ,000 | ,014 | ,000 | ,076
12 | r| 5487 | 3777 | 5247 | 4277 | 3307 | 4337 | 7047 | 7547 | 6377 | ,762° | 6897 | 1,000 | 7137 | 499" | 443" | 571" | 373" | 4047 | 4237
27 p| ,000 | 001 ,000 | ,000 | ,004 | ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 . ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 | ,000
13| 1| 5277 | 4847 | 5407 | 4157 | 4077 | 4407 | 6317 | 749" | 702" | 7277 | (5397 | 7137 | 1,000 | 7317 | 5477 | 5997 | 463 | 5117 | 5127
28 p| 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 ) ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000
14 | r| 3087 | 388" | 3277 | 3107 | 4227 | 293" | 5757 | ;716" | ,7057 | 6127 | 3137 | 4997 | ,731 | 1,000 | 318" | ;5347 | ;5977 | ;5347 | 4657
29 p| 008 | ,001 ,005 | ,008 | 000 | ,012 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,007 | ,000 | ,000 . 006 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
15 | r| 3687 | 3977 | 5447 | 3817 | 3737 | 496" | 4327 | 404" | 285" | ;5847 | 4317 | 4437 | ;5477 | 318" | 1,000 | 325" | 204 | 3257 | ;3747
30 p| 001 ,000 | ,000 | ,001 ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,015 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,006 . ,005 084 | ,005 ,001
16 | r| 4847 | 5777 | 4977 | 3977 | ;5397 | 3557 | 588" | 623" | ,6677 | ,5637 | 5117 | 5717 | ;5997 | ,534™ | 325" | 1,000 | ,743" | ;773" | 563"
31 p| 000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,005 ) ,000 | ,000 | ,000
17 | r| 4197 | 4987 | 5027 | 4607 | L6607 | 3777 | 4427 | 4467 | 6737 | 4407 | 288" | 3737 | 4637 | 5977 | 204 | ;743" | 1,000 | ,798" | 4757
32 p| 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,014 | ,001 ,000 | ,000 | ,084 | ,000 ) ,000 | ,000
18 | r| 4477 | 4377 | 4067 | 4327 | 5207 | 4047 | 4697 | 516" | 6327 | 5467 | 4187 | 4047 | 5117 | 534 | 325" | ;773" | ,798™ | 1,000 | 4307
33 p| 000 | 000 [ 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,005 ,000 | ,000 . ,000
19 | r| 3857 | 3807 | ,5187 | 490" | 410" | ,504™ | 3517 | 489" | 502" | 4017 | 209 | 423" | 5127 | 465" | 374" | 5637 | 4757 | 430" | 1,000
34 p| .001 ,001 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,002 ,000 | ,000 | ,000 | 076 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 ,000 | ,000 | 000

** reikSmingumo lygmuo p < 0,01; * reik§Smingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas

'16: Mano atlyginimas mangs §iuo metu netenkina

?17: A% manau, kad mano atlyginimas $ioje organizacijoje néra konkurencingas palyginus su kitais tas pa¢ias pareigas kitose organizacijose
atliekanciais darbuotojais

318: A% nesu patenkintas gaunamais priedais/premijomis prie pagrindinio atlyginimo

19: A% manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu tas pacias pareigas atlickan&io nuolatinio $ios organizacijos darbuotojo
%20: Man kaip laikinam $ios imonés darbuotojui nepriklauso priedai/premijos prie atlyginimo

621: A$ manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu 8ioje kompanijoje dirbanéiy nuolatiniy jos darbuotojy

722: Sis darbas nereikalauja turéti daug bei jvairiy igiidziy jam atlikti

$23: Mano darbas §ioje organizacijoje yra paprastas bei rutininis

%24: Organizacijoje nepripaZistama mano iniciatyva

1925: Organizacijoje a8 negaliu priimti savarankisky sprendimy

'126: Man nesuteikiama galimybé organizuoti savo darbo diena bei uzduotis savarankiskai



1237
1328:
1429:
1530:
1631:
1732
1833;
Y34:

Kompanija nesuteikia man veiksmy laisvés uzduotims atlikti

Organizacija nesuteikia reikamy mano kvalifikacijai kelti mokymuy

AS pats negaliu kreiptis jeigu jauciu, kad man triiksta mokymuy

AS manau, kad nuolatiniams Sios organizacijos darbuotojams suteikiama daugiau galimybiy tobulinti savo igtidzius
Mano vadovas beveik niekada mangs nejvertina uz gerai atlikta darba tiek asmeniskai, tiek kitiems girdint

AS daznai jauciuosi nejvertintas savo vadovo

Mano vadovas beveik niekada nesuteikia atgalinio rySio apie atlikta darba

Mano vadovas uz puikiai atlikta darba ar sékminga idéja mangs niekada ,,neapdovanoja“ (priedais, laisva darbo diena ar kt.)

105
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16" | 17 | a8’ | a9t | 20° | 2% | 227 | 23 | 24’ | 25" | 26" | 27" | 28" | 20™ | 30" | 31" | 32'7 | 33 | 34®
a5 LT 495" | 4327 | 5757 | 4447 | 5317 | 4597 | L6577 | 6237 | 606 | 6647 | ;506" | 630" | 600" | 516" | 498" | ,692" | ,628" | 704" | 415"
p | .000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | 000
260 r | ,5057 | 546" | ,702™ | 5117 | 683" | 563" | 596" | 5757 | 697" | ,687"" | 600 | ,543" | ,629"" | 559" | ,530™ | ,704™ | 683" | ,695" | ,530"
p | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
g LT 4627 | 3687 | 4807 | 3967 | 3767 | 4927 | 4087 | ;535" | 495" | 5607 | 3497 | 498" | 489" | 453" | 470" | 490" | 347" | 368" | 678"
p | 000 | 001 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,003 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,003 | ,001 | ,000
a5 A84T | 5577 | 4797 | 3917 | 4187 | 393" | 5947 | 648" | 5677 | 6477 | 4817 | 6307 | 6137 | ,6037 | 4717 | 610" | 514" | 5877 | 535"
p | .000 | ,000 | ,000 | 001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | 000
a9 | A937 | 4557 | AT | 3297 | 4297 | 4387 | 5007 | 5147 | 6827 | 5657 | 4847 | 5247 | 6177 | 583" | 374" | 538" | 526" | ,589" | 384"
p | 000 | ,000 | ,000 | ,004 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001
o LT 6007 | 4647 | 5517 | 4657 | 4757 | 5577 | 6267 | ,706" | 698" | 646" | ;5997 | ,;726™ | 682" | 608" | 483" | ,672" | ,509" | ,532" | 486"
p | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
o L 2327 | 194 | 210 | 050 | 091 | ,163 | 3187 | 385" | 289" | 310" | ;386" | 3147 | 462" | ;302" | 151 | ;306" | ,127 | ,160 | 233
p | 048 | 099 | 074 | 674 | 442 | 168 | 006 | 001 | ,013 | ,008 | 001 | ,007 | ,000 | ,009 | 202 | ,009 | 283 | .177 | 048
g | F | 083 | 5135 | S105 | 004 | 019 | A6 | ggae | ggee | 5142 | ape | gy | gy | pge | S1I3 | 2202 | 212 ) 122 ) 091 | =200
p | 484 | 254 | 377 | 973 | 875 | 328 | 001 | ,002 | 231 | ,004 | ,001 | ,000 | 016 | ;342 | ,087 | 072 | 303 | 444 | 088
o LT 267" | 245" | 188 | ,090 | 280" | 227 | ,056 | -005 | 214 | ,119 | 081 | -045 | ,030 | ,132 | ,l64 | ,079 | ;319" | 311" | ,096
p | 022 | 037 | 11 | 449 | 016 | 053 | 637 | 966 | 069 | 317 | 493 | 708 | 803 | 264 | .167 | 506 | 006 | 007 | 418
g0 [T o146 | 084 | 038 | 022 | 030 | 048 | -148 | 177 | 094 | -079 | 1S3 | 130 | -043 | 031 | -012 | -040 | IS8 | .147 | -073
p | 219 | 479 | 752 | 852 | 799 | 688 | 211 | 135 | 429 | 508 | 196 | 274 | 17 | 792 | 917 | 737 | 183 | 216 | 539
s LT 3827 | 2047 | 204" | 241" | 3477 | 276" | 215 | 148 | 3577 | 279" | 213 | 149 | 172 | 225 | 226 | 210 | 4317 | 436" | 185
p | .000 | 011 | 011 | ,040 | ,003 | ,018 | ,067 | 211 | ,002 | ,017 | 070 | 207 | ,146 | ,055 | ,054 | ,074 | ,000 | ,000 | ,117
w60 LT 6197 | 5167 | 520" | 6127 | 493" | ;5367 | 5037 | 4777 | 696" | 480" | 372" | 463" | 541" | 625" | 319" | ;585" | 682" | 604" | 415"
p | .000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,006 | ,000 | ,000 | ,000 | 000
- r | ,5507 | 545" | 5577 | 542 | 4847 | 4717 | 5247 | 490" | 6857 | ,508" | ,358™ | 4757 | ,674™ | 6717 | 333" | 584" | ,680™ | 593" | ,450™
p | .000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000 | ,004 | ,000 | ,000 | ,000 | 000
o LT A217 | 5597 | 5127 | 5327 | 466 | 382" | 5747 | 536" | L6717 | 5967 | 4607 | 5107 | 599" | 695" | 330" | 625" | 660" | 625" | 446"
p | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,004 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
o T A747 | 3547 | 3617 | 3737 | 3937 | 4327 | 5247 | 566 | 6607 | 5377 | 5327 | 508" | 602" | 643" | 349" | ;535" | 573" | 650" | 383"
p | 000 | ,002 | ,002 | 001 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001
0 r | 5617 | 5677 | 5737 | 4957 | 5597 | ,529™ | 636" | 5547 | ,694™ | 649" | ,546™ | 539" | ,595™ | 622" | 468" | 6117 | 684" | ;7277 | 436"
p | .000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | 000
s LT 5297 | 5477 | 5417 | 4117 | 6087 | 4987 | 6507 | ;590" | 680" | 628" | ;5747 | ;526" | 562" | 561" | 469" | ,663" | 667" | 677" | 403"
p | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
L 525" | 553 | 562 | 442 | 559 | 4337 | L6507 | 545™ | 641" | 5757 | 5867 | 5177 | 592 | 555" | 458" | 685" | 667" | 684" | 416"
523
p | 000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000

** reikSmingumo lygmuo p < 0,01; * reikSmingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas

'16: Mano atlyginimas mangs $iuo metu netenkina

?17: A§ manau, kad mano atlyginimas $ioje organizacijoje néra konkurencingas palyginus su kitais tas pacias pareigas kitose organizacijose
atliekanciais darbuotojais

318: A% nesu patenkintas gaunamais priedais/premijomis prie pagrindinio atlyginimo

#19: A§ manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu tas pacias pareigas atliekancio nuolatinio $ios organizacijos darbuotojo
%20: Man kaip laikinam $ios imonés darbuotojui nepriklauso priedai/premijos prie atlyginimo

621: A$ manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu 8ioje kompanijoje dirbangiy nuolatiniy jos darbuotojy

722: Sis darbas nereikalauja turéti daug bei jvairiy igiidziy jam atlikti

$23: Mano darbas $ioje organizacijoje yra paprastas bei rutininis

%24: Organizacijoje nepripaZistama mano iniciatyva

1925: Organizacijoje a8 negaliu priimti savarankisky sprendimy

126: Man nesuteikiama galimybé organizuoti savo darbo diena bei uzduotis savarankiskai

'227: Kompanija nesuteikia man veiksmy laisvés uzduotims atlikti

1328: Organizacija nesuteikia reikamy mano kvalifikacijai kelti mokymuy

1429: A§ pats negaliu kreiptis jeigu jau¢iu, kad man triksta mokymy

1330: A$ manau, kad nuolatiniams $ios organizacijos darbuotojams suteikiama daugiau galimybiy tobulinti savo jgiidZius



1931:
1732:
1833:
934;
235;
236:
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Mano vadovas beveik nickada mangs neivertina uz gerai atlikta darba tick asmeniskai, tiek kitiems girdint

AS daznai jauciuosi nejvertintas savo vadovo

Mano vadovas beveik niekada nesuteikia atgalinio ry$io apie atlikta darba

Mano vadovas uz puikiai atlikta darba ar sékminga idéja mangs niekada ,,neapdovanoja“ (priedais, laisva darbo diena ar kt.)
AS manau, kad vadovas labiau pastebi ir ivertina nuolatinius kompanijos darbuotojus

Vadovas neijtraukia mangs { motyvacines sistemas skirtas visiems kompanijos darbuotojams, todél, kad as$ esu laikinai idarbintas

darbuotojas

237.
¥38:
#39;
2540:

Siandieninés mano galimybés biiti pakeltam pareigose ities Zemos
Sioje organizacijoje nematau karjeros perspektyvy
Vien todél, kad esu laikinasis darbuotojas, man néra numatomos karjeros galimybés

Laisvoms darbo pozicijoms organizacijoje dazniausiai pirmenybé teikiama nuolatiniams tos kompanijos darbuotojams, nei laikinai

idarbintiems

2641
7142
2843:
¥44:
345:
346:
3247:
3348:
49:
355(:
3571
35).

Pastebiu, kad darbuotojy karjeros galimybés neypatingai riipi organizacijai

AS daznai jauciu, kad darbe uzsibiinu ilgiau negu man vertéty (duodamas per didelis darbo kriivis)

Mano darbo grafikas daznai neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

Mano darbas tiesiogiai jtakoja mano Seimynini/asmeninj gyvenima

Mano darbas neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

AS jauciu, kad galiu biiti bet kada atleistas i§ Sios organizacijos

Darbe as nesijauciu saugus

Man néra suteiktos visos darbui reikalingos priemonés

Jauciu, kad mano darbo aplinka (darbo vieta) yra prasCiau pritaikyta rezultatyviam darbui atlikti negu nuolatiniy darbuotojy
AS nesulaukiu paramos i§ savo kolegy (nuolatiniy kompanijos darbuotojy) jeigu prasau pagalbos reikiamui darbui atlikti
Jauciu, kad mano kolegos mane diskriminuoja, nes esu jdarbintas per laikinojo jdarbinimo agentiira

Mano santykiai su kolegomis darbe yra prasti



20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37
35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52
1| | 4957 | 505 | 462 | 4847 | 4937 | 6007 | 2327 | -,083 | 267 | 146 | ,3827 | 6197 | ;5507 | 4217 | 4747 | 5617 | 5297 | 5257
16 p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,048 | 484 | ,022 | 219 | ,00l | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
2 | v | 4327 | 5467 | 3687 | 5577 | 4557 | 464 | 194 | 135 | 245" | 084 | 294" | 5167 | 5457 | 5597 | 3547 | 5677 | ;5477 | 553"
17 p | .000 | ,000 | ,001 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,099 | 254 | ,037 | 479 | ,011 | ,000 | ,000 | ,000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000
3 | ro| 5757 | 702 | 4807 | 4797 | 4117 | 5517 | 210 | -,105 ,188 ,038 204" | 520" | 557 | 5127 | 36177 | 5737 | 54177 | 5627
18 p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,074 | 377 | (11 | ,752 | ,011 | ,000 | ,000 | ,000 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000
4 | v | 4447 | 5117 | 3967 | 3917 | 329" | 465 | 050 | ,004 | ,090 | ,022 | 241" | ,6127 | ;5427 | ,5327 | ;3737 | 4957 | 4117 | 442"
19 p | .000 | ,000 | ,001 | ,000 | ,004 | ,000 | 674 | 973 | 449 | 852 | ,040 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000
5 | r | 5317 | 6837 | 3767 | 418" | 429" | 4757 | 091 | -019 | 280" | ,030 | 3477 | 4937 | 484" | 466" | 3937 | ,559" | 608" | ,559"
20 p | .000 | ,000 | ,001 [ ,000 | ,000 | ,000 | 442 | 875 | ,016 | ,799 | ,003 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000
6 | r | 4597 | 5637 | 4927 | 393 | 438" | 5577 | 163 | -116 | 227 | 048 | 276" | ;536" | 4717 | 3827 | 4327 | ;5297 | 498" | 433"
2z p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,168 | 328 | ,053 | ,688 | ,018 | ,000 | ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
7 | v | 6577 | 5967 | 4087 | 5947 | 5007 | L6267 | 3187 | Joo. | 056 | -148 | 215 | 5037 | 5247 | 5747 | 5247 | 6367 | 650 | 650"
22 :
p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,006 | ,001 | ,637 | 211 | ,067 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
g | r | .6237 | 5757 | 5357 | 648" | 5147 | ,706" | 3857 3 5'8‘* -005 | -177 | 148 | 4777 | 4907 | 536 | 566" | ,554™ | ,5907 | 5457
23 2
p | 000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,001 | ,002 | 966 | ,135 | 211 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
o | r | 606" | ,6977 | 495 | 567 | 682" | 698" | 289" | -,142 214 094 | 3577 | 696" | 685" | 671" | ,6607 | ,694™ | 680" | 6417
24 p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,013 | 231 | ,069 | ,429 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
10 | r | 6647 | 6877 | 5607 | 6477 | 5657 | L6467 | 3107 S | 119 | =079 | 279" | ,480™ | ,508" | ,596™ | 53777 | ,649™ | ,628" | ,575"

332
25 2
p | ,000 | ,000 | 000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,008 | ,004 | 317 | ,508 | ,017 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000

o . . . % - 081 153 213 3" | a60™ | 5327 - o

2611 r | ,506 ,600 ,349 ,481 ,599 371
p ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,493 ,196 ,070 ,001 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

,358 ,546 ,586

*x *x - o e

2712 r ,630 ,543 ,498 ,630 ,524 ,726 314 423

T | 5,045 | 4130 149 | 463" - -

AT5 ,510 | ,508 ,539 5177

p | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,007 | ,000 | ,708 | ,274 | ,207 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
13 | r | 6007 | 6297 | 4897 | 613" | 6177 | 682" | 462" | -282" | ,030 | -,043 | 172 | 5417 | 6747 | ;5997 | ,6027 | ;595" | 5627 | ,592"
28 p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,016 | ,803 | ,717 | ,146 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
14 | r | 5167 | 3597 | 453" | 603 | 5837 | 608" | 3027 | -113 132 ,031 225 | 6257 | 6717 | 695" | 643" | 622 | 5617 | 5557
2 p | .000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,009 | 342 | 264 | ,792 | ,055 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
15 | r | 4987 | 5307 | 4707 | 47177 | 3747 | 4837 | 151 | -202 | 164 | -012 | 226 | 3197 | ;3337 | 3307 | 3497 | 468" | 469" | 458"
30 p | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,202 | ,087 | ,167 | ,917 | ,054 | ,006 | ,004 | ,004 | ,002 | ,000 | ,000 | ,000
16 | r | 6927 | ;704 | 4907 | 6107 | ,538" | 672" | 3067 | -212 | ,079 | -040 | 210 | ,5857 | 5847 | ,6257 | ,5357 | L6117 | ,6637 | ,685"
3 p | .000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,009 | ,072 | ,506 | ,737 | ,074 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
17 | v | 6287 | 683 | 3477 | 5147 | 5267 | ,509 | ,127 122 | 319" | 158 | 43177 | 682" | ,680™ | ,660™ | 573" | 684" | 667" | 667"
32 p | .000 | ,000 | ,003 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,283 | ,303 | ,006 | ,183 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
18 | r | 7047 | 6957 | 3687 | 5877 | 589" | 532" | 160 | ,091 | 3117 | ,147 | 436" | 6047 | ,5937 | 6257 | ,6507 | ;727 | 6777 | 684"
3 p | 000 | ,000 | 001 | ,000 | ,000 | ,000 | ,177 | 444 | ,007 | 216 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
241 r | A157 | 5307 | 678" | 5357 | 384" | 486" | 233" | -201 | ,096 | -073 | ,185 | 4157 | 4507 | 446" | 3837 | 436" | 4037 | 416"

p | 000 | ,000 | ,000 | 000 | ,001 | ,000 | ,048 | ,088 | 418 | ,539 | ,117 | ,000 | 00 | 00 | 01 | 000 | 000 | ,000
** reikSmingumo lygmuo p < 0,01; * reik§mingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas

'16: Mano atlyginimas manes $iuo metu netenkina

’17: A§ manau, kad mano atlyginimas Sioje organizacijoje néra konkurencingas palyginus su kitais tas palias pareigas kitose
organizacijose atliekanciais darbuotojais

*18: AS nesu patenkintas gaunamais priedais/premijomis prie pagrindinio atlyginimo

*19: A§ manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu tas pacias pareigas atlickan¢io nuolatinio $ios organizacijos darbuotojo
%20: Man kaip laikinam 8ios imonés darbuotojui nepriklauso priedai/premijos prie atlyginimo

621: A% manau, kad mano atlyginimas yra maZesnis negu $ioje kompanijoje dirban¢iy nuolatiniy jos darbuotojy

722: Sis darbas nereikalauja turéti daug bei jvairiy jgadziy jam atlikti

$23: Mano darbas $ioje organizacijoje yra paprastas bei rutininis

®24: Organizacijoje nepripaZistama mano iniciatyva

1925: Organizacijoje a$ negaliu priimti savarankisky sprendimy

'126: Man nesuteikiama galimybé organizuoti savo darbo diena bei uzduotis savarankiskai

'227: Kompanija nesuteikia man veiksmy laisvés uzduotims atlikti



1328:
1429;
1530:
1631:
732:
1833:
Y34:
2035
2136:
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Organizacija nesuteikia reikamy mano kvalifikacijai kelti mokymuy

AS pats negaliu kreiptis jeigu jauciu, kad man triksta mokymuy

AS manau, kad nuolatiniams §ios organizacijos darbuotojams suteikiama daugiau galimybiy tobulinti savo iglidzius

Mano vadovas beveik niekada mangs nejvertina uz gerai atlikta darba tiek asmeniskai, tiek kitiems girdint

AS daznai jauciuosi nejvertintas savo vadovo

Mano vadovas beveik niekada nesuteikia atgalinio rysio apie atlikta darba

Mano vadovas uz puikiai atlikta darba ar sékminga idéja mangs niekada ,,neapdovanoja‘“ (priedais, laisva darbo diena ar kt.)
A$ manau, kad vadovas labiau pastebi ir ivertina nuolatinius kompanijos darbuotojus

Vadovas neitraukia mangs i motyvacines sistemas skirtas visiems kompanijos darbuotojams, todél, kad a$ esu laikinai idarbintas

darbuotojas

2237,
B38:
#39;
540:

Siandieninés mano galimybés biiti pakeltam pareigose isties Zemos
Sioje organizacijoje nematau karjeros perspektyvy
Vien todél, kad esu laikinasis darbuotojas, man néra numatomos karjeros galimybés

Laisvoms darbo pozicijoms organizacijoje dazniausiai pirmenyb¢ teikiama nuolatiniams tos kompanijos darbuotojams, nei laikinai

idarbintiems

41
742
843:
P44:
345:
346:
247:
3348:
¥49:
350:
9512
Y152

Pastebiu, kad darbuotojy karjeros galimybés neypatingai riipi organizacijai

AS daznai jauciu, kad darbe uzsibiinu ilgiau negu man vertéty (duodamas per didelis darbo kriivis)

Mano darbo grafikas daznai neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

Mano darbas tiesiogiai jtakoja mano Seimyninj/asmeninj gyvenima

Mano darbas neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

AS jauciu, kad galiu biiti bet kada atleistas iS Sios organizacijos

Darbe as$ nesijauciu saugus

Man néra suteiktos visos darbui reikalingos priemonés

Jauciu, kad mano darbo aplinka (darbo vieta) yra prasciau pritaikyta rezultatyviam darbui atlikti negu nuolatiniy darbuotojy
AS nesulaukiu paramos i§ savo kolegy (nuolatiniy kompanijos darbuotoju) jeigu prasau pagalbos reikiamui darbui atlikti
Jauciu, kad mano kolegos mane diskriminuoja, nes esu jdarbintas per laikinojo jdarbinimo agentiira

Mano santykiai su kolegomis darbe yra prasti



3570 | 367! | 3772 | 387 | 392 | 407 | 417% | 4277 | 4378 | 44” | 45 | 46" | 477 | 487 | 49** | 507 | 51°¢ | 52
20 | r | 1,000 | ;746" | 4577 | 6777 | 6317 | ;7227 | 242" | -121 | 271 082 | 436" | 6137 | 6357 | ,588™ | 575" | ,699" | ,734" | 749"
35 p ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | 040 | 306 ,021 ,490 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
21 | r | ,7467 | 1,000 | ;5597 | 6157 | 6767 | ;7357 | ;302 | -,195 241 001 | 3687 | L6307 | ,636™ | ,629™ | 595" | ,688" | ,704™ | ,745"
36 p | ,000 ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,009 ,099 040 | ,996 ,001 ,000 | 1,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
22 | r | 4577 | 5597 | 1,000 | 606" | 4657 | 627 | 3317 39'8” 099 | 4129 | 145 | 4787 | 4417 | 39277 | 4087 | 4357 | 4547 | 459"
37 2
p | 000 | ,000 000 | ,000 | ,000 | ,004 | ,000 | ,405 277 ,220 ,000 | ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
23 | r | 6777 | 6157 | L6067 | 1,000 | 6247 | 6237 | 274" | -272" | 256" | -007 | ,3687 | ;5757 | ,628" | 723" | 546" | ,674" | 672" | ,694”
38 p | 000 | 000 [ ,000 000 | ,000 | ,019 020 | ,029 ,952 ,001 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
2 | r | 6317 | 6767 | 4657 | 624 | 1,000 | 7167 | 3317 | 162 | 3527 | 164 | 3767 | 6847 | 6787 | 5717 | ;719" | 668" | 603" | ,635"
39 p | 000 | ,000 | ,000 | ,000 ,000 | ,004 | 172 ,002 ,165 ,001 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
25 | r | 7227 | ;7357 | 6277 | L6237 | 7167 | 1,000 | 4597 | -282" | 117 | -,039 230 | ,646™ | 5817 | ;553" | ,680™ | ,625" | ,6317" | ,666
40 p | 000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,000 000 | ,016 323 746 ,051 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
a2 L 2427 | 3027 | 3317 | 2747 | 33177 | 459" | 1,000 ’30'3*,‘ 034 | -045 | 060 | 225 | ,299" | 3407 | ;3977 | 309" | ,284" | 385"
p | 040 | ,000 | ,004 | ,019 | ,004 | ,000 ,009 777 ,708 ,613 ,056 | ,010 ,003 ,001 ,008 015 ,001
ey r | =121 | -195 ’39'8“ ’2;2* -162 | 282" | 4o | 1,000 390" | 386 | 352 | -061 | -,047 | -151 | -039 | -049 | -155 | -116
p | 306 | 099 | 000 | ,020 | ,172 016 | ,009 ,001 ,001 ,002 ,608 ,693 201 742 ,680 ,190 327
28 | r | 2717 | 2417 099 | 256" | 3527 | 117 034 | 390 | 1,000 | 6757 | 847 | 290" | ,3107 | 220 | 332" | 382" | ,309" | ,314™
43 p | .021 040 | 405 | 029 | 002 323 777 ,001 ,000 ,000 013 ,008 ,061 ,004 | ,001 ,008 ,007
29 | r | 082 | ,001 | -129 | -007 | ,164 | -039 | -045 | 386" | ,675" | 1,000 | ,633 | 242" | 302" | ,088 | ,137 | ,178 | ,119 | ,077
44 p | 4% | 996 | 277 | 952 | ,165 746 | ,708 ,001 ,000 ,000 040 | ,009 459 ,249 133 314 ,518
30 | r | 4367 | 3687 | 145 | 3687 | 3767 | 230 | 060 | 352" | 847" | 633" | 1,000 | 3677 | 462" | 355" | 414" | 539" | 464" | 4717
45 p | 000 | 001 220 | ,001 ,001 ,051 ,613 ,002 ,000 | ,000 ,001 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000
31 | r | L6137 | 6307 | 478" | 5757 | 6847 | L646™ | 225 -061 | ,290 242" | 3677 | 1,000 | 818" | 658" | 690" | ,756" | ,710” | 671"
46 p | 000 | ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,056 ,608 ,013 ,040 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
32 | r | 6357 | 6367 | 4417 | 6287 | L6787 | 5817 | 299" | -047 | 3107 | ;3027 | 4627 | 818" | 1,000 | ,7947 | ,6517 | ,756" | 6917 | 727"
47 p | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 [ ,000 | ,693 ,008 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
33 | r | 5887 | 6297 | 3927 | 723" | 5717 | 553" | 3407 | -151 220 088 | ,355™ | ,658" | 794" | 1,000 | ,639" | ,779™" | ,704™ | 744"
48 p | 000 | 000 | 001 ,000 | ,000 [ ,000 | ,003 201 ,061 459 ,002 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
34 | r | 5757 | 5957 | 4087 | 5467 | 719" | L6807 | 3977 | -039 | 332 | ,137 | 4147 | ,6907 | 6517 | ,6397 | 1,000 | ,787" | 683" | 712"
49 p | 000 | 000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 742 004 | 249 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
35 | r | 6997 | 6887 | 4357 | 6747 | 6687 | 6257 | ,309" | -049 | 382" | ,178 | ,539" | ,756" | ,756™ | ,779" | ;787" | 1,000 | ,864™ | 853"
50 p | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,008 ,680 | 1,001 ,133 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
36 | r | 7347 | 7047 | 4547 | 6727 | 6037 | 6317 | 284 155 | 3097 | 119 | ,464™ | 7107 | 6917 | ,704 | ,683" | ,864™ | 1,000 | ,839™
st p | 000 | 000 [ ,000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,015 190 | 1,008 314 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
37 | v | 7497 | ;7457 | 4597 | 6947 | 6357 | 6667 | 3857 | -116 | 3147 | 077 | A717 | 6717 | ;277 | ;7447 | ;712" | 853" | 8397 | 1,000
2 p | 000 | 000 [ ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,001 327 ,007 ,518 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
** reikSmingumo lygmuo p < 0,01; * reik§mingumo lygmuo p < 0,05; Spearman‘o koreliacijos koeficientas
2035: A% manau, kad vadovas labiau pastebi ir jvertina nuolatinius kompanijos darbuotojus
136: Vadovas nejtraukia mangs | motyvacines sistemas skirtas visiems kompanijos darbuotojams, todél, kad a§ esu laikinai jdarbintas

darbuotojas

*237: Siandieninés mano galimybés biiti pakeltam pareigose isties Zemos

238: Sioje organizacijoje nematau karjeros perspektyvy

2439: Vien todél, kad esu laikinasis darbuotojas, man néra numatomos karjeros galimybés

2540: Laisvoms darbo pozicijoms organizacijoje dazniausiai pirmenybé teikiama nuolatiniams tos kompanijos darbuotojams, nei laikinai

idarbintiems

%%41: Pastebiu, kad darbuotojy karjeros galimybés neypatingai riipi organizacijai

742: A§ daznai jauciu, kad darbe uzsibainu ilgiau negu man vertéty (duodamas per didelis darbo kriivis)

%43: Mano darbo grafikas daznai neigiamai veikia mano asmenini gyvenima

*44: Mano darbas tiesiogiai itakoja mano $eimyninj/asmenini gyvenima

345: Mano darbas neigiamai veikia mano asmeninj gyvenima

3146: A§ jauciu, kad galiu biti bet kada atleistas i§ §ios organizacijos

2 - .o v
3247: Darbe a§ nesijaudiu saugus
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3348: Man néra suteiktos visos darbui reikalingos priemonés

349: Jautiu, kad mano darbo aplinka (darbo vieta) yra pras¢iau pritaikyta rezultatyviam darbui atlikti negu nuolatiniy darbuotojy
350: A$ nesulaukiu paramos i§ savo kolegy (nuolatiniy kompanijos darbuotojy) jeigu pragau pagalbos reikiamui darbui atlikti
3%51: Jauciu, kad mano kolegos mane diskriminuoja, nes esu jdarbintas per laikinojo jdarbinimo agentiira

3752: Mano santykiai su kolegomis darbe yra prasti



