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IVADAS

Temos aktualumas. Organizacijy konkurencija visuose be iSimties sektoriuose del
vartotojy ir organizacijose dirbanciy talenty, pasaulinés zmogiskyjy istekliy valdymo
tendencijos, augina ir skatina organizacijy investicijas i reputacija, ivaizdzio formavimg ir
organizacijos pozicionavima rinkoje, kurio vienas i§ svarbiausiy strateginiy veiksmy yra
darbdavio prekés zenklo sukiirimas. Talentingy darbuotojy trikumo darbo rinkoje ir itin
didéjancios darbuotojy kaitos kontekste, darbdavio prekés zenklas tampa vis labiau svarbus ne
tik kaip darbuotojy pritraukimo, bet ir kaip rinkodaros instrumentas, tuo paciu lemia ilgalaikj
organizacijos konkurencinj pranasuma.

Siuolaikinéje ekonomikoje, kur produktai ir paslaugos tampa labai panasiis, o
pramonés Sakos yra perpildytos, konkurencija dél geriausiy darbuotojy transformuojasi ir
susilieja su konkurencija dél klienty. Siekdamos sustiprinti organizacijos matomuma,
iSskirtinumg, pritraukti ir iSlaikyti darbuotojus, tuo paciu stiprinti ir esamy darbuotojy
pasitikejima, organizacijos itin daug investuoja j darbdavio prekés zenkla. Kaip priemoné
konkuruoti Siandienin¢je talenty rinkoje, darbdavio prekés zenklo kirimo tikslas tiek
organizacijos viduje, tiek iSor¢je sukurti toki privalumy paketa, kuris atskleisty vertingg ir
i8skirtinj organizacijos pasiiilyma darbuotojams mainais uz jy darbg ir lojalumg. Taigi
darbdavio prekés zenklo kiirimas, pirmiausia prasideda nuo vertés pasiiilymo apibréZzties kuri
yra pagrindiné ir bene viena svarbiausiy strateginiy elementy kuriant darbdavio prekés Zenkla.
Be numatomos naudos, kurig potencialus darbuotojas gauty prisijungdamas prie organizacijos,
vertés pasitilymas turéty skatinti ir esamy darbuotojy lojaluma ir iSlaikyma organizacijoje,
taCiau §1 vertés pasiilymo poveikio galimybé néra pakankamai veiksmingai taikoma
organizacijy veiklos praktikoje.

Temos naujumas. Darbdavio prekés Zenklo valdymo tema yra pakankamai naujas
tyrimy laukas, sulaukes sparéiai augancio tyréjy démesio tik pastarajj desimtmetj. Siam tyrimy
laukui budingas tarpdiscipliniSkumas — komunikacijos, rinkodaros, organizacijy valdymo ir
zmoniy iStekliy valdymo teorinés prieigos — daro S§ig temg itin sudétinga. Dauguma atlikty
tyrimy, susijusiy su darbdavio prekés Zenklu, yra nukreipti j potencialiy darbuotojy pritraukimag
ir patrauklios organizacijos jvaizdzio kurima darbo ieSkancio asmens pozitriu. Taciau
naujausia tyrimy kryptis yra darbdavio prekés zenklo kuriamos vertés esamiems darbuotojams
tyrimai, akcentuojamas darbdavio prekés Zenklo valdymas organizacijos viduje. Si tema néra
placiai analizuojama teorijoje, organizacijy praktikoje S§is Zmoniy iStekliy valdymo
instrumentas taip pat néra pakankamai veiksmingai naudojamas. Nepaisant plataus

susidom¢jimo darbdavio prekés Zenklo tema, vis dar triksta Ziniy apie tai, kaip organizacijos
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turéty valdyti darbdavio prekés zenkla, kad vidinio vartotojo patirtis — tai yra darbuotojo
patirtis, biity teigiama, ir jo jsitraukimas j darbdavio prekés Zenklo kiirima biity maksimalus, o
tuo paciu lemty ir didesnj pasitenkinimg ir jsipareigojima organizacijai ilgesnj laika.

Vienas aktualiausiy tyrimo klausimy yra, kokie vertés pasitilymo modeliai yra
taikytini esamiems darbuotojams, kaip vertés pasiiilymas skiriasi skirtinguose darbuotojo
santykiy su organizacija etapuose (karjeros pradzioje, viduryje ar pabaigoje). Kuriant skirtingy
organizacijy vertés pasiiilymg darbuotojams, pagrindinis klausimas yra ne tik kokie yra vertés
pasitilymo atributai, bet ir klausimai, ar organizacijos vertés pasitilymas yra veiksmingas kaip
darbdavio konkurencinio pranasumo jrankis? Ar vertés pasitlymo tikslinis modifikavimas,
atsizvelgiant | skirtingy darbuotojy grupiy profesinius ir asmeninius profilius, leisty padidinti
darbdavio prekés zenklo veiksminguma? [ Siuos klausimus ir yra siekiama atsakyti
baigiamajame magistro darbe.

Problema. Nepakankamas darbdavio prekés Zenklo kiirimo sprendimy
adaptavimas tikslinéms darbuotojy grupéms siekiant uztikrinti jo veiksminguma.

Darbo objektas — darbdavio prekés Zenklo valdymas. Tiriamasis dalykas —
vertés pasiiilymas kaip darbdavio prekés Zenklo elementas.

Tikslas — identifikuoti vertés pasitilymo tobulinimo sprendimus, kurie darbdavio
prekés zenkla daryty veiksmingesni.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti darbdavio prekés Zenklo sampratg ir kiirimo proceso elementus;

2. ISanalizuoti darbdavio prekés Zenklo patrauklumg lemiancius veiksnius ir nustatyti
vertés pasitilymo atributus;

3. Identifikuoti teorinius darbdavio prekés zenklo vertés pasitilymo skirtingoms
darbuotojy grupéms sprendimus;

4. Atlikti empirinius tyrimus, siekiant nustatyti darbdavio vertés pasitilymo elementus ir
vertés pasiiilymo adaptavima darbuotojams;

5. Atlikty tyrimy rezultaty pagrindu pasitlyti darbdavio prekeés Zenklo kiirimo sprendimus,
taikant vertés pasitilymo adaptavima;

6. Pateikti sitilymus tolimesniems empiriniams tyrimams, skirtiems darbdavio vertés
pasitilymui pritaikyti tikslinéms grupéms.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé ir susisteminimas, kuriy pagrindu
buvo suformuluoti tyrimo klausimai; empiriniam tyrimui pasirinktas turinio analizés metodas

ir sutelkty grupiy (angl. focus group) tyrimas naudojant pusiau strukttiruotg klausimyna.



Darbo struktiira. Darbas sudaro trys dalys. Pirmaja darbo dalj sudaro mokslinés
literatiiros Saltiniy analizé, antroje dalyje aptariami tyrimy rezultatai ir treCioji dalis skirta
aptarti gauty rezultaty pritaikymo galimybémis praktikoje.

Pirmoje darbo dalyje analizuojamas darbdavio prekés Zenklo kiirimo procesas ir
svarba organizacijy veikloje, analizuojami darbdavio prekés zenklo elementai. Vienas i§
pagrindiniy analizuojamy darbdavio prekés zenklo sudedamyjy elementy yra vertés pasitilymas
ir jo atributai, vieta iSoringje ir vidinéje darbdavio komunikacijoje. Galiausiai apzvelgiamos
vertés pasiiilymo adaptavimo galimybés ir numatoma nauda remiantis tiksliniy grupiy
poreikiais ir lukesciais.

Antroje darbo dalyje nagrinéjamas darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymo
unikalumo vertinimas organizacijy socialiniy tinklalapiy ir interneto svetainése. Analizuojamas
tiksliniy grupiy poreikiy ir likesciy kitimas.

Trecioje darbo dalyje remiantis mokslinés literatiiros Saltiniy analize ir gautais
tyrimy rezultatais, pateikiami sprendimai darbdavio prekés zZenklo wvertés pasitlymo
tobulinimui.

Darbo praktiné ir moksliné verté. Daugelis organizacijy dar tik pradeda taikyti
darbdavio prekés Zenklo valdymo elementus savo strategijoje. Sis procesas neretai baigiasi
pusiaukeléje — organizacijos nejvertina darbdavio prekés Zenklo adaptacijos sprendimy.
Praktiné Sio darbo verté yra padéti organizacijoms efektyviau panaudoti darbdavio prekés
zenklg kaip jrankj nustatytiems tikslams pasiekti. Remiantis paskutiniyjy trejy mety mokslo
Saltiniais, teorijoje pasigendama informacijos, skirtos darbdavio prekés Zenklo vertés
pasitlymo tikslinio modifikavimo naudai jvertinti. Analizuojant sutelkty grupiy tyrimus,
gaunami skirtingi informanty atsakymai, kurie rodo, jog paciy darbuotojy lukesciai ir poreikiai
modifikuojasi augant darbuotojy patir€iai organizacijoje, keiCiantis jo kaip vidinio kliento
patir¢iai. Visiems darbuotojams vienodai taikomas vertés pasiiilymas neveiks efektyviai ir gali
nejgyvendinti organizacijos siekiamy tiksly. Nepaisant didelio susidoméjimo darbdavio prekés
zenklo tyrimais ir temos naujumu, galima teigti, kad darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymo
adaptavimo sprendimai yra moksliniy tyrimy nisa ir didelio praktinio poreikio laukas, kuriam
uzpildyti reikalingi nauji empiriniai tyrimai.

Magistro baigiamojo darbo tema parengtas ir publikuotas straipsnis (1 priedas).



1. DARBDAVIO PREKES ZENKLO KURIMO SVARBOS
ORGANIZACIJU VEIKLOJE ANALIZE

Vis spar¢iau auganti konkurencija darbo rinkoje sukelia kliiitis organizacijoms
i8siskirti 1§ kity darbdaviy, todél tokioje konkurencinéje aplinkoje veikianti organizacija yra
vertinama daugelyje sri¢iy. Vertinami ne tik organizacijos sitilomi produktai ar paslaugos, bet
ir vis labiau pabréziama darbdavio prekés zenklo svarba. Efektyvus darbdavio prekés Zenklo
valdymas gali nulemti organizacijos reputacija, ivaizdj, o tai lemia ir klienty skaiéiy, partneriy
ir visuomenés pasitikéjima, potencialiy ir esamy darbuotojy pripazinimg. Jei darbdavio prekeés
zenklas yra itin gerai vertinamas rinkoje, tuomet organizacija laikoma patrauklia, gera
reputacija turincia darbo vieta ir gali tapti pasirinktu darbdaviu. Tai taip pat daro jtaka ir Siy
organizacijy sitilomy produkty ar paslaugy pozicionavimui ir patrauklumui rinkoje.

Sioje teorinés analizés dalyje yra apzvelgiama darbdavio prekés Zenklo samprata,
aptariamas darbdavio prekés zenklo kiirimo procesas, nagrinéjami darbdavio prekés Zenklo
sudedamieji elementai, pagrindiniai vertés pasitilymo atributai ir jy aktualumas tikslinéms

darbuotojy grupéms.
1.1. Darbdavio prekés Zenklo samprata ir vaidmuo organizacijos veikloje

Darbdavio prekés Zenklo tyrimo laukas, kuris integruoja rinkodaros, komunikacijos
ir zmogiskyjy iStekliy valdymo sritis, pastaraisiais deSimtmeciais tampa vis aktualesnis ne kaip
akademiniy tyrimy objektas, bet verslo. Per §j visg laikotarpi pateikta nemazai savokuy,
iSryskinanciy skirtingus darbdavio prekés zenklo aspektus. Kai kurios sgvokos pabrézia
rinkodaros ir ZzmogiSkyjy iStekliy valdymo sri¢iy integracija, kitos akcentuoja jvairiy
suinteresuoty Saliy dalyvavimg ar identifikuoja darbdavio prekés Zenkla kaip personalo
valdymo ir organizacijos strateginés tapatybés kiirimg. Viena pirmyjy darbdavio prekés Zenklo
apibrézCiy, remiantis $ios sgvokos pradininky Ambler ir Barrow (1996), papildyta ir pateikiama
Backhaus ir Tikko (2004) darbuose, kurie darbdavio prekés Zenklg apibtidina kaip sitilomy
funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy paketa pritraukiant, motyvuojant ir islaikant
esamus ir potencialius organizacijos darbuotojus. Originali sgvoka, kurig pasiiilée Ambler ir
Barrow (1996) yra: ,,funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy, teikiamy jdarbinant ir
identifikuojan¢iy su jdarbinan¢ia organizacija, paketas‘‘. Si apibréztis aiskinama kaip
bandymas perkelti kliento prekés zenklo pasitilymo rinkodaros id¢ja 1 zmogiskyjy iStekliy
valdyma (Mosley, 2007). Kaip organizacijos prekes zenklas Zada klientams apie savo produkta
ar paslaugg, taip ir darbdavio prekés Zenklas Zada savo blisimiems ir esamiems darbuotojams

patirtj, kurig jie turés organizacijoje. Galima daryti prielaida, jog bene visi darbdaviai turi
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prekeés zenkla, taciau ne visi darbdaviai veiksmingai uzsiima prekés Zenklo kiirimu, kad aiskiai
atskirty save kaip darbdavi. Neabejotina, kad darbdavio prekés Zenklo naudojimas yra
teigiamas ir patrauklus jvaizdis dabartiniams ir potencialiems darbuotojams. Darbdavio prekés
zenklo naudojimas yra vienas i§ daugelio reputacijos veiksniy, kurie suteikia konkurencinj
pranasuma (Backhaus, 2016). Remiantis Minchington‘u (2014), darbdavio prekés zenklo
kiirimo tikslas susijes su patrauklumo, jsitraukimo ir i§laikymo iniciatyvomis, kuriomis taip pat
siekiama sustiprinti organizacijos reputacija, jvaizdj ir atpazjstamumg. Taigi darbdavio prekés
zenklas vis labiau pripazjstamas kaip vertinga priemoné Siandienin¢je konkurencingoje talenty
rinkoje (Saini ir Jawahar, 2019), tac¢iau deSimtojo deSimtmecio pabaigoje darbdavio prekés
zenklas dar neisreiské organizacijos siekio biiti pasirinktu darbdaviu. Darbdavio prekeés Zenklas
buvo vertinamas kaip prekés zenklo tapatumas apibiidinantis darbdavi (Backhaus, 2016).
Efektyvus darbdavio prekés zenklas, kuriamas kaip unikali ir atpazjstama tapatybe, kuri
komunikuoja apie organizacija kaip pageidauting darbo vieta esamiems darbuotojams ir
pagrindiniy iSorés rinkos dalyviy samon¢je (Minchington, 2014), kuria asociacijas su
pagrindine organizacijos veikla, produktais ir paslaugomis. Darbdavio prekés Zenklas laikomas
ilgalaike strategija skirta valdyti potencialiy arba esamy darbuotojy ir susijusiy subjekty
nuostatoms apie tam tikra organizacija. Tai rodo organizacijos pastangas komunikuoti su
vidinémis ir iSorinémis auditorijomis siekiant parodyti dél ko ji yra pageidautina kaip darbo
vieta ir kitokia nei kiti darbdaviai (Jenner ir Taylor, 2007). Teorijoje yra jvardijami trys
kriterijai, kuriuos turéty tenkinti darbdavio prekés Zenklas: atspindéti realy organizacijos
vaizda, iSsiskirti i§ konkuruojanc¢iy darbdaviy ir biiti patrauklis tikslinéms auditorijoms
(Ambler ir Barrow, 1996). Si teoriné analizé remiasi pradine darbdavio prekés Zenklo
apibréztimi, suprantant, kad kaip ir produkty, paslaugy ar organizacijy prekés zenklai gali biiti
aiSkinami kaip teigiami ar neigiami, efektyviis ar neveiksmingi, taip gali biiti vertinamas ir
darbdavio prekés zenklas.

Pats darbdavio prekés Zenklo kiirimo procesas apima vertés pasitilymo rengimo ir
Sio pasiulymo rinkodarg tiek organizacijos viduje, tiek iSorinéje. Vienas i§ darbdavio prekés
zenklo kiirimo proceso tiksly yra darbdavio diferenciacija darbo rinkoje (Backhaus, 2016), o
antrasis tikslas yra iSlaikyti darbuotojy lojalumg organizacijai, tapatinimasi su prekés zenklu.
Darbdavio prekés zenklas turéty sukurti teigiamas darbdavio prekés zenklo asociacijas
tikslingje populiacijoje (Backhaus, 2016), atskleisti organizacija kaip darbdavi, su jam
priskiriamais atributais ir reikSmémis, kurios identifikuoja organizacijg rinkoje ir daro ja
iSskirtine konkurenty atzvilgiu. Backhaus ir Tikko (2004) pasitlé darbdavio prekés Zenklo

kirimo teoring sistema (Zr. 1 pav.), kuri buvo pagrista prekés zenklo naudojimo principais,
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integruojant organizacinés elgsenos koncepcijas, jskaitant organizacijos identiteta,

organizacijos kulttira, patraukluma ir darbuotojy produktyvumo prognozes.

Darbdavio Darbdavio )
prekeés zenklo prekeés Zenklo Darbdavio
asociacijos vaizdis patrauklumas
Darbdavio
prekeés Zenklas
Organizacijos identitetas \
Lojalumas .
darbdavio prekés Darbuotojy
senklui produktyvumas
Organizaciné kultiira

1 pav. Darbdavio prekés Zenklo kiirimo teoriné sistema

Saltinis: sudaryta remiantis autoriais Backhaus ir Tikko (2004)

Taigi darbdavio prekés Zenklas sukuria du svarbius organizacinius vartojimo
jrankius: darbdavio prekés Zenklo asociacijas ir lojalumg darbdavio prekés zenklui (Mosley,
2007). Darbdavio prekeés Zenklo asociacijos — tai mintys, idéjos, kurias prekés Zenklas sukuria
vartotojy mintyse (Lievens ir Slaughter, 2016). Sios asociacijos gali nulemti darbdavio prekés
zenklo jvaizdzio lygj, kuris skatina naujy darbuotojy pritraukimg j organizacijg, tod¢l itin
svarbu komunikuoti tas asociacijas, su kuriomis darbdavys noréty buti sutapatintas, nes
potencialtis darbuotojai gali susidaryti nuomong ir i§ Saltiniy, kuriy pats darbdavys
nekontroliuoja (Backhaus, 2016). O darbuotojy lojalumas darbdavio prekés zenklui yra
analogiSkas organizaciniam jsipareigojimui, kuris atskleidzia biisimiems darbuotojams esamy
darbuotojy pasitenkinimo lygi darbu ir gaunama nauda, kurig jiems suteikia organizacija.
Autoriy Holbeche ir Matthews‘o (2012) teigimu, lojalumas darbdavio prekés zenklui
pasamoningai pavercia darbuotojus ir prekés Zenklo ambasadoriais. Biidami prekés Zenklo
ambasadoriais, darbuotojai jsisavina darbdavio kuriamg jvaizdj ir projektuoja §j vaizda
busimiems darbuotojams, netiesiogiai perduodami bendravimo su organizacijos klientais metu
ar kitiems suinteresuotiesiems subjektams skleisdami zinute ne tik darbo metu, bet ir uz jo riby.
Tiek teigiama, tiek neigiama patirtis su kuria susiduria darbuotojas organizacijoje, gali paveikti
tai, kaip subjektai suvokia organizacija kaip darbo vieta.

Vidinis darbdavio prekés Zenklo kiirimas yra taip pat svarbus darbdavio prekés

zenklo sistemos aspektas. Organizacijos identitetas ir organizacijos kultiiros suvokimas daznu
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atveju gali nulemti ir lojaluma darbdavio prekés zenklui ir galiausiai atsiliepti ir darbuotojy
produktyvumui (Backhaus ir Tikko, 2004). Darbdavio prekés zenklo kiirimo pastangos yra ir
organizacijos kulttros atspindys, o darbuotojai yra vieni pagrindiniy prekés Zenklo Zinomumo
praneséjy ir jvaizdzio kiiréjy. Darbdavio prekés Zenklo kiirimo proceso metu organizacijos nori
atrodyti nepriekaiStingai savo esamiems ir potencialiems darbuotojams, tod¢l ne visada tiksliai
rodo tokia organizacijos kulttira, kokia ji i$ tiesy yra. Organizacijos identitetas ir organizacing
kultira yra vienos i§ sudedamuyjy darbdavio prekés Zenklo elementy. Siuo atzvilgiu, kiek
organizacijos numatytas prekés Zenklas atitinka jos darbuotojy patirtj su organizacijos kultiira
ir vertybémis, lemia darbdavio prekés Zenklo jtaka rinkoje (Dabirian, Kietzmann ir Diba, 2017).
Organizacijos identitetg buity galima traktuoti ir kaip jvaizdj, kurj organizacija kuria esamiems
darbuotojams (Hamidizadeh ir Fadardi, 2019). Kuo $is jvaizdis malonesnis, tuo didesnj
pasididziavima darbuotojai jaucia dirbdami organizacijoje, o kuriant organizacijos kultiira,
siekiama iSlaikyti darbuotojus, skatinti ir motyvuoti pasilikti organizacijoje. Sékmingai
rengiamas vidinis darbdavio prekés zenklas gali paskatinti minéta lojalumg darbdaviui ir
teigiamai paveikti darbuotojo produktyvumg (Backhaus ir Tikko, 2004). Organizacijos
darbuotojai gali buti traktuojami kaip ,,vidiniai klientai“ — svarbiausi suinteresuoti
organizacijos subjektai (Heilmann, Saarenketo ir Liikkanen, 2013), o darbo vieta yra laikoma
,,vidaus produktu®, kuris kaip ir jprasta rinkodara, privalo nustatyti ir patenkinti vidinius klienty
poreikius (Almacik, Almiagik, Erat ir Akgin, 2014). Jei organizacija sugebés parduoti savo
vidinj darbdavio prekés Zenkla darbuotojams, abi Salys galés s¢kmingai dirbti kartu, sukurti
malony organizacijos aplinkos jvaizd] ir tokiu biidu tapti patrauklia vieta naujiems
darbuotojams (Hamidizadeh ir Fadari, 2019).

Tyrimai rodo, kad vis délto esami ir potencialiis darbuotojai suvokia organizacijos
prekés zenklg visiskai skirtingai (Maxwell ir Knox, 2009; Lievens ir Slaughter, 2016). Svarstant
apie darbo vietos privalumas, reikeéty suprasti skirtumus tarp darbo ieskancio asmens likesc¢iy
ir jau esamy darbuotojy patirties organizacijoje (Chandler, 2019). Darbdavio prekés zenklas
turi dvigubg funkcionaluma: vaizduodamas organizacijg darbo ieskanciy asmeny poziiiriu, gali
pritraukti geriausius kandidatus, kitu atveju, darbdavio prekés zenklas priémus naujg darbuotoja
ir atskleidus organizacinius faktus, gali biiti kaip lemiamas veiksnys jtikinant darbuotojus likti
organizacijoje arba ja palikti (Hamidizadeh ir Fadardi, 2019). Bendri su darbdavio prekés
zenklu susije veiksniai, jskaitant zinomuma, diferenciacijg ir aktualumg yra vieni svarbiausiy
siekiant tinkamy rezultaty, tac¢iau svarbu ir darbdavio prekés Zzenklo praneSimo tikslumas.
Siekiant sumazinti rizika kylancig priimant darbuotojus dirbti ir sumazinti informacijos
asimetrijg, labai svarbu, kad darbo ieskantys asmenys turéty tikslig ir prieinama informacija

apie potencialius darbdavius (Wilden, Gudergan ir Lings, 2010). Stiprus darbdavio prekés
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zenklas gali padéti organizacijai pasiekti pagrindinius tikslus, kurie paprastai apima mazesnes
iSlaidas, padidinti klienty pasitenkinimg ir sukurti gerg organizacijos reputacijg. Tuo paciu tai
skatina konkurencinj pranasuma ir padeda darbuotojams susitapatinti su organizacijos siekiais
(Heilmann, Saarenketo ir Liikkanen, 2013). Tiek vidinis, tiek iSorinis darbdavio prekés zenklas
skatina aspektus, kurie jj iSskiria i§ konkurenty. ISorinis darbdavio prekés zenklas formuoja
organizacijos jvaizdj kaip pasirinkta darbdavij ir daro jtaka siekiant pritraukti geriausius talentus
(Bachkaus ir Tikko, 2004), o vidinis darbdavio prekés zenklas kuria istikimy ir produktyviy

darbuotojy baze, kurig kitoms organizacijoms sunku atkartoti.

Darbdavio prekés Zenklg galima apibrézti kaip visuoting kiekvienos organizacijos
strategija, kuria siekiama pritraukti geriausius talentus j organizacijg ir iSlaikyti tuos talentus,
kurie jau yra organizacijos dalis, taikant priemones, kurios patenkinty darbuotojy augancius
lukesCius ir tuo paciu atneSty naudos organizacijai. Siekiant kuo efektyviau panaudoti
darbdavio prekés zenkla, turéty biiti nustatyti aiSkiis organizacijos tikslai ir atsizvelgiama j visus
darbdavio prekés Zenklo kiirimo sudedamuosius elementus. Esant aukS$tam konkurencijos
lygiui tarp organizacijy — zmogiSkasis kapitalas organizacijose yra vienas svarbiausiy jrankiy.
D¢l Sios priezasties darbdavio prekés Zenklas turi ne tik siekti pritraukti darbuotojus ir kurti
patrauklaus darbdavio jvaizdj iSorés subjektams, bet ir riipintis esamy darbuotojy gerove ir
skatinti patrauklios organizacijos jvaizdj organizacijos viduje. Siomis dienomis esami
darbuotojai tampa vieni pagrindiniy darbdavio prekés zenklo ivaizdzio kuréjy, kurie gali atnesti
organizacijai s€kmg¢ tiek stengiantis pritraukti geriausius talentus, tiek kuriant produktyviy ir
iStikimy darbuotojy baze. ISsiaiskinus darbdavio prekés Zenklo sudedamuosius elementus ir
reikSme organizacijy veikloje, kitas veiksmas yra suprasti kaip yra jgyvendinami darbdavio

prekeés Zenklo tikslai ir kaip atrodo visas procesas.
1.2. Darbdavio prekés Zenklo kiirimo proceso ypatumai

Patrauklus darbdavio prekés Zenklas, organizacijoms, kurios aktyviai uzsiima
darbdavio prekés zenklo kiirimo veikla, jgauna konkurencinj pranasuma prie$ kitas darbo
vietas, kurios néra laikomos patraukliais darbdaviais. Tarptautiniai tyrimai rodo, kad
organizacijos, turin¢ios patrauklius darbdavio prekés Zenklus, patiria 86% didesnj pardavimy
augima nei organizacijos, kurios to nedaro, be to jos turi 71% didesnes veiklos pajamas (Aon
Consulting, 2019). Galima daryti prielaida, kad darbuotojy santykiai geresni, jauciamas
didesnis pasitenkinimas darbu. Taciau darbdavio prekés Zenklo kiirimo procesas yra sudétingas
ir reikalaujantis nemazai pastangy ir visos organizacijos jsitraukimo tam, kad veikty efektyviai.
Patraukli darbo vieta atsiranda ne dél atsitiktinumo, o apgalvoty strateginiy iniciatyvy, skirty
pritraukti ir iSlaikyti darbuotojus (Dabirian et al., 2017). Suvokus darbdavio prekés Zenklo
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svarba, kitas svarbus zingsnis darbdavio prekés Zenklo kiirimo procesas. Autoriai Lievens ir
Slaughter (2016) sitilo tris darbdavio proceso etapus:

— Pirmajame etape projektuojamas unikalus darbdavio vertés pasiiilymas — tai yra atributai
nusakantys nauda, kuri bus siiiloma potencialiems ir esamiems darbuotojams.

Vertés pasiiilymas laikomas darbdavio prekés Zenklo pazadu darbuotojams apie
patirtj, kurig jie gaus prisijung¢ prie organizacijos (Backhaus, 2016). Vertés pasitlymas yra
pagrindiné ir itin svarbi daugelio organizacijy iSskiriama, darbdavio prekés zenklo kiirimo
proceso dedamoji. Vertés pasitilymas gali atskleisti organizacijos vidine kultiira, produkty ar
paslaugy kokybés vertinimus, darbuotojy ir vadovy bendravimo kultirg ir kitus svarbius
aspektus, kurianCius organizacijos vert¢ ir jvaizdji. Taciau svarstant apie darbo vietos
privalumas, reikia suprasti skirtumus tarp darbo ieskancio asmens liikes¢iy ir jau esamy
darbuotojy patirties organizacijoje (Chandler, 2019). Darbdavio prekés Zzenklo vertés
pristatymas potencialiems ir esamiems darbuotojas i§ esmes gali skirtis, todél vertés pasiiilymas
neturéty biti visiems darbuotojams taikomas vienodas (Edwards, 2010).

— Antrajame etape, sukurtas vertés pasitilymas yra perduodamas, kai nauji darbuotojai
prisijungia prie organizacijos.

Darbuotojy teigiamos rekomendacijos apie darbdavj, atspindi vidinj darbdavio
prekés Zenklo stipruma, nes esami darbuotojai turi ilgalaike pazadéty ir jvykdyty (arba ne)
pazady patirt], kai darbo ieSkantys asmenys mato tik pazadus, pateiktus jdarbinimo pasitilyme
(Saini ir Jawahar, 2019). Organizacijos darbuotojy rekomendacija potencialiems darbuotojams
rinktis jy organizacija yra susijusi su sklandziu jdarbinimo procesu, anksciau zadéto pazado
jiems jgyvendinimu (Saini ir Jawahar, 2019).

— Treciajame etape yra stebima kaip realiai yra jgyvendinti vertés pasitilyme duoti pazadai.

Kartais naujai jdarbinti darbuotojai jauciasi suklaidinti dél darbdavio prekés zenklo
pazado ir tikrovés nukrypimo, todél gali biiti pazeista psichologiné sutartis (Robinson ir
Morrison, 2000). Psichologin¢ sutartis — yra neraSytas susitarimas tarp darbdavio ir darbuotojo,
kuris gali jpareigoti darbuotojus pasilikti organizacijoje ir vykdyti savo darbo reikalavimus, tuo
paciu jpareigodamas darbdavi uztikrinti savo darbuotojy sauguma (De vos, Buyens ir Schalk,
2003). Atlikti tyrimai rodo, kad darbdavio prekés zenklo zinutés, neatitinkancios organizacijos
realybes, gali sukelti neigiamy pasekmiy organizacijai, tai yra — darbuotojas paliks organizacija
ir gali nukentéti organizacijos reputacija (Robinson ir Morrison, 2000). Be to, teigiamas
psichologinis kontraktas gali nulemti darbuotojy lojaluma ir pasitenkinima, kuris turi teigiamos
jtakos ir verslo rezultatams, taciau jei psichologinis kontraktas bus pazeistas organizacija praras
pasitikéjimg, smuks darbuotojo pasitenkinimas darbu, sumazés produktyvumas ir gali kilti

grésme visai organizacijos reputacijai. Taip pat labai svarbu paminéti, jog sukurtas vertés
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pasitlymas jdarbinimo etape, darant prielaida, kad buvo rengiamas remiantis potencialiy
darbuotojy poreikiais, laikui bégant gali tapti nebe toks aktualus. Tai gali lemti darbuotojy
poreikiy ir lukesciy kitima, augant jo patirciai organizacijoje. Taigi ir ilgg laika dirbantiems
darbuotojams, turintiems daugiau galiy ir organizacijg paZjstantiems geriau nei ka tik prisijunge
darbuotojai, idarbinimo etape siiilytas vertés pasitilymas turéty buiti modifikuojamas. Paskutinis
etapas literatiiroje, deja aptariamas maziausiai, tod¢l neabejotinai yra aktuali tyrimy nisa.

Darbdavio prekés zenklo vertés pasitlymas turéty biti suderintas su tiksline
auditorija, kuriai jis skirtas. Svarbu atsizvelgti ir j skirtingy karty kaitg ir skirtingy auditorijy
lukescius, | rinkos reikalavimus, sutelkti démesj 1 informacijos ir komunikacijos skaidrumag
(Hepburn, 2018). Taigi prie§ kuriant vertés pasitilyma, pirmiausia reikéty atlikti atitinkamus
tyrimus: a) iSsiaiskinti tikslinés grupés suvokimg apie darbdavi; b) suprasti tikslinés grupés
lukesCius; c¢) nustatyti darbdavio pozicija rinkoje (Hamidizadeh ir Fadardi, 2019). Autoré
Mikalajuniene (2019) pritaria, kad pirmiausia organizacija turi suprasti ir atsizvelgti kaip ja
vertina esami ir paliekantys organizacija darbuotojai, ka kalba biisimi kandidatai, ka raSo
spauda ir koks organizacijos reitingas ar atsiliepimai lyginant su konkurentais. Kaip jau minéta
anksciau, darbdavio prekés zenklo kiirimo procesas yra chaotiSkas ir sudétingas, reikalaujantis
aiSkaus ir tikslaus veiksmy plano su numatytais rezultatais, kuriuos ketinama pasiekti. Kai
organizacija aiSkiai supranta kg nori pasiekti kurdama darbdavio prekés Zenkla, atsizvelgus |
tyrimy i§vadas, atitinkamai turéty biti apibréziamas darbdavio vertés pasiiilymas (Hamidizadeh
ir Fadari, 2019; Mikalajiinien¢, 2019). Darbdavio vertés pasitilymas kaip darbdavio prekés
zenklo kamieninés lastelés, tai yra esmé ir jy pagrindinis vaidmuo darbdavio prekés zenklo
kiirimo procese (Hamidizadeh ir Fadari, 2019). Su vertés pasiiilymu siejami atributai yra itin
svarbiis, kurie atskleidzia organizacijos unikaluma prie§ konkurentus, motyvuoja likti ir
prisijungti prie organizacijos (Santos, Monteiro, Martinho, Pinto dos Reis ir Sousa, 2019). Kitas
svarbus zingsnis yra uztikrinti efektyvy komunikavimg jvairiose platformose (Hamidizadeh ir
Fadari, 2019), kuriose atsispindéty darbdavio pasiiilymas — socialiniai tinklai, organizacijos
interneto puslapis, reklama Zurnaluose/laikras¢iuose, renginiai ir kitos platformos.

Socialiniai tinklai kaip darbdavio prekés Zenklo valdymo kanalas yra jgij¢ ypatinga
reikSme Siuolaikiniy organizacijy veikloje. Organizacijos, stebincios technologinés visuomenés
kultiirinius poky¢ius, investuoja j skaitmening erdve ir bando jsitvirtinti naujoje konkurencingje
aplinkoje. Socialiniy medijy atsiradimas ir jy augimas suteikia darbdaviams nauja
komunikacijos kanala, skirtg teikti su darbu susijusig informacija, bet visy svarbiausia, tai
stiprinti darbdavio prekés zenklg ir pradéti dialoga su potencialiais darbuotojais. Taciau jei
organizacija nekontroliuos prekés zenklo iSorin¢je komunikacijoje, tuomet darbdavio prekés

zenklas bus kuriamas be organizacijos leidimo. Tai reiskia, kad dabartiniame pasaulyje,
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kuriame gausu prieigos prie keitimosi informacija, tinklara$¢iy, forumy, socialiniy tinklapiy -
poveikis darbdavio prekés Zenklui gali labai greitai pasikeisti ir jis gali biiti formuojamas
neigiamai (Cascio ir Graham, 2016), todél itin svarbu, kad organizacijos, nusprendusios
prisistatyti savo auditorijai socialiniuose tinklalapiuose, jsigilinty ir suprasty kaip valdyti
darbdavio prekés zenklg Sioje erdvéje.

Darbdaviai naudojasi jvairiy tipy socialiniy medijy priemonémis: vidinémis,
kuriomis gali naudotis tik organizacijos nariai bendravimui ir ziniy valdymui ir iSorinémis,
kuriy padedami gali jvertinti rinkos reakcijas, jsitraukti j vartotojy bendruomenes (Lipsman,
Mudd, Rich ir Bruich, 2012) arba efektyviai valdyti santykius su klientais ir kurti/stiprinti
darbdavio prekés zenklg. Turéti patogia ir patrauklig komunikacijos aplinka, kurioje dalijamasi
nuoSirdZia informacija apie organizacijos viding aplinka, jos kulttira, vizija, misija, vertybes ir
jdarbinimo procesa, yra svarbus zingsnis pristatant darbdavio prekés Zenklg ir perduodant jj
organizacijos tikslinéms auditorijoms (Cascio ir Graham, 2016). Jei organizacija nusprendzia
dalyvauti socialiniy tinklalapiy kiirimo procese, svarbu isitikinti ar bus perduodama tiksli ir
nuosekli informacija.

Socialiniy medijy iSmanymas padidina darbdavio geb¢jimus bendrauti su
potencialiais darbuotojais ir stiprinti organizacijos ir kliento rysius. Bene kiekvienas turi prieiga
prie oficialiy informacijos Saltiniy, kuriuos kontroliuoja organizacija arba i$ neoficialiy, tokiy
kaip asmeniniai draugai, Seimos nariai ar karjeros pataréjai (Yu, Dineen, Allen ir Klotz, 2021).
Bene kiekvienas turi prieiga prie svetainiy, kuriose pateikiama informacija apie jvairiy
organizacijy pasitilymus, jskaitant atlyginimus, pareigybiy aprasymus, organizacijos kultiirg ir
kt. Viena populiariausiy ir didziausiy svetainiy pasaulyje, kurioje anonimiskai pateikiama
informacija i§ buvusiy darbuotojy - ,,Glassdoor.com®, padeda potencialiems darbuotojams
susidaryti nuomong apie organizacija. ,,Glassdoor rengia ataskaitas, remdamiesi anoniminiais
duomenimis, daugeliu atvejy pateikty buvusiy organizacijos darbuotojy. Siose ataskaitose
potencialus kandidatas gali suzinoti kokia vyrauja darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
pusiausvyra organizacijoje, atlyginimy koeficients, taip pat geriausiai iSreitinguotus ir
palankiausias organizacijos kultiiras vykdancius darbdavius. Tokia informacija darbuotojams
daznai yra naudinga, nes vis dar i$lieka organizacijy, kurios néra skaidrios darbo skelbimuose.
Verslo pasaulyje patikimumas ir skaidrumas Siomis dienomis yra ypa¢ svarbus visuomenei.
Suinteresuotieji subjektai nori suzinoti kas tam tikrose organizacijoje vyksta ,,uz uzdary dury‘‘
ir kaip jie susidoroja su sekmémis ir nesckmémis. Zvelgiant i§ organizacijos perspektyvos,
svarbu suprasti ir jvertinti tai, kg ankstesni ir dabartiniai darbuotojai sako socialinéje erdvéje,

jvertinti ar perduodama prekés zenklo zinia atitinka organizacijos numatyta prekés zenklo
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pranesima. Jei ne, jis turi suprasti, kur skiriasi zinutés ir kodeél, atlikti biitinus pakeitimus, kad
bty uztikrintas prekés zenklo zinutés nuoseklumas ir darna tiek viduje, tiek iSoréje.

Dél socialiniy medijy, Zzmonéms jskaitant tiksling prekés zenklo auditorija, buvo
lengva suzinoti, ar organizacijos veiksmai yra suderinti su darbdavio prekés Zenklu.
Organizacijos turi biiti budrios, kai kalbama apie jy darbdavio prekés Zenklg ir i$likti iniciatyviis
itraukdami darbuotojus ir jsiklausydami j jy poreikius. Tai darydami darbuotojai jauciasi
vertinami ir gerbiami, ir tai gali atsispindéti ir socialiniuose tinkluose. Svarbu nepamirsti, kad
darbuotojai yra ambasadoriai, atstovaujantys savo darbdavio prekés zenklui. Trumpai tariant,
kiekvienas organizacijos darbuotojas, nepriklausomai nuo statuso ar pareigy, formuoja
darbdavio prekés zenkla. Darbdavio prekés Zenklui jtaka daro ne tik dabartiniai darbuotojai, bet
ir ankstesni darbuotojai ir busimi pareiskéjai. Organizacijai labai svarbu aktyviai kurti ir valdyti
savo kaip darbdavio prekés zenkla, o socialinés medijos yra vienas i§ svarbiausiy kanaly.

Apibendrinant darbdavio prekés Zzenklo kiirimo Siuolaikinése organizacijose
ypatumus, svarbu pazymeéti, kad darbdavio prekés Zenklo tyrimai didZigja dalimi yra orientuoti
1 potencialiy darbuotojy pritraukima ir labai mazai j esamy darbuotojy iSlaikyma organizacijoje.
Nors Sie tyrimai pateikia vertingy jzvalgy apie skirtingy prekés zenkly savybiy poveikij
pareiskéjy poziiiriu, taciau nepakankamai kreipiamas démesys j prekés zenklo gyvavimo ciklo
tvarumg organizacijos viduje. Darbdavio prekés Zenklo kiirimas yra efektyvus tuomet, kai
nustatomos norimos prekés Zenklo asociacijos ir stengiamasi §ias asociacijas plétoti. Sios
asociacijos tai darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymo atributai, kurie daZniausiai siejami su
potencialiy darbuotojy poreikiais. Néra aisSku, kas darbdavio prekés zenklg daro patraukly
esamy darbuotojy pozitiriu. Atlikta labai mazai darbdavio prekés Zenklo tyrimy, kuriy
pagrindinis objektas buity organizacijoje jau dirbanciy darbuotojy nuostaty ir lukesciy kaitos
tyrimai. ISlieka atviras ir aktualus tyrimy klausimas koks vertés pasiiilymas yra rengiamas

kuriant ilgalaikj darbdavio prekeés zenklo patraukluma.
1.3. Darbdavio prekés Zenklo patrauklumg lemiantys veiksniai

Ziniy visuomenégje darbuotojy jgiidziai ir gabumai tampa vienu i§ pagrindiniy
organizacijos konkurencingumg skatinan¢iy veiksniy. Organizacijos negali ignoruoti
zmogiskojo kapitalo svarbos, talentingy darbuotojy pritraukimo ir iSlaikymo organizacijoje
(Minchington, 2014). Darbdavio prekés Zenklo patrauklumas gali daryti jtaka tiek jdarbinimo,
tiek specialisty iSlaikymo procesams. Nors pradiniame jdarbinimo etape siekiama pritraukti
kandidatus | konkrecias laisvas pareigas tam tikru metu, organizacijos patrauklumas turi buti
nuolatos plétojimas, kad darbdavys tapty pripazintas ir patrauklus tiek vidingje tiek iSorin¢je

organizacijos aplinkoje. Remiantis darbuotojy tyrimais, darbdavio prekés zenklas yra
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patrauklus, kai visa organizacija suvokiama kaip s¢kminga, kai yra vertinami organizacijos
produktai ar paslaugos ir kuriamas patrauklus organizacijos jvaizdis iSorin¢je komunikacijoje
(Maxwell ir Knox, 2009). Taigi organizacijos reputacija taip pat atlieka svarby vaidmeni.
Potencialiis darbuotojai dazniau kreipiasi dél darbo tam tikroje organizacijoje, kuri pasizymi
itin teigiama reputacija. Darbdavio patrauklumas paprastai siejamas su teigiamu darbuotojy
vertinimu, kuris turi didZiausig paveikumg darbdavio jvaizdziui suinteresuotyjy sagmonéje
(Arrehag ir Persson, 2014). Organizacijos visuomet ripinosi tuo, kg apie juos galvoja ir sako
darbuotojai. Kolektyviné¢ darbuotojy nuomoné ne tik formuoja esamy darbuotojy lojaluma,
isitraukimg ir iSlaikymg, bet daro jtaka vieSam organizacijoms vertinimui ir sugeb¢jimui
pritraukti naujus talentus (Eger, Mi¢ik, Gangur ir Rehot, 2019). Darbdavio patrauklumas
vertinas kaip stipryb¢, kuri atkreipia démesj | darbdavio prekés zZenklg ir skatina esamus
darbuotojus islikti iStikimiems organizacijai. Darbdavio patrauklumg ypa¢ lemia geri
darbuotojy ir vadovy santykiai, vadovy pasitikéjimas pavaldiniais, padrasinimai ir jvertinimai
uz atliktas uzduotis, galimyb¢ dalintis turimomis ziniomis ir mokyti kitus, kirybiskumo
skatinimas organizacijoje, darbuotojy pripazinimas, saugi ir jauki darbo aplinka (Leovaridis ir
Cismaru, 2016). Patrauklus darbdavys gali daryti jtaka ne tik karjeros pradzioje bet ir
tolimesniems ketinimams susijusiems su darbo vietos keitimu. Dél Sios priezasties itin svarbu
i8siaiskinti kokios konkrec¢ios naudos darbuotojai tikisi ne tik karjeros pradzioje, bet ir augant
darbuotojo patir€iai organizacijoje, neuzmirsti ir puoseléti rysio, su tikslinémis grupémis.
Darbdavio jvaizdis atspindi tiksliniy grupiy atstovy, susijusiy su organizacija kaip
darbdaviu susijungimg. Tai reiSkia, kad darbdavio jvaizdj sudaro specifiniai pozymiai, kuriuos
asmuo sieja su organizacija kaip su darbo vieta. Patrauklus darbdavys yra tas, kuris gali suteikti
darbo ir gyvenimo poreikius atitinkancias darbo salygas, pasiiilyti naudingg, jdomy darba,
lukescius atitinkantj atlyginima, sietis su gera organizacijos reputacija (Arrehag ir Persson,
2014). Bakanauskiené, Bendaravi¢iené ir Barkauské (2017) taip pat iSskiria patrauklios
organizacijos pozymius: tai organizacijos finansiné padétis, reputacija visuomengje, prekés
zenklo zinomumas, vadovy ir darbuotojy deklaruojami santykiai, darbo specifika ir kuriama
darbin¢ aplinka. Kitaip tariant darbuotojai iesko vadinamos instrumentinés naudos, kuri susijusi
su faktiniais darbo atributais, turinciais prakting verte ir simbolinés naudos, kuri yra susijusi su
neturtiniais atributais (Lievens ir Slaughter, 2016). Instrumentines naudas, kaip darbo
uzmokescio paketas, lankstus darbo grafikas ar vieta, bene visos organizacijos gali skirti labai
panasias, todél ypac¢ svarbios tampa simbolinés naudas, pvz.: organizacijos prestizas, verslo
inovacijy siekiai, investicijos j darbuotojus, darbo kultiira ir kitos, kurios labiau padeda

darbdaviui iSsiskirti i§ konkurenty nei instrumentiniai atributai (Lievens ir Slaughter, 2016).
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Taciau visi Sie atributai tikslinése grupése uzimta skirtingus svarbumo lygius.
Lietuvos verslo organizacijy patrauklumo vertinimo tyrimas darbuotojy pozitriu rodo, kad
patrauklaus darbdavio bruozy vertinimas priklauso nuo lyties ir amziaus aspekto
(Bakanauskiené et al., 2017). Su darbu susij¢ lukesciai taip pat gali skirtis (Reis ir Braga, 2016),
nes skirtingy karty atstovai yra linke teikti prioritetus skirtingiems darbo vietos aspektams. Sie
jvairtis patrauklumo poZymiy prioritety nustatymai skiriasi priklausomai ir nuo kultiros,
demografiniy aspekty (Almacik, Almacik, Erat ir Akg¢in, 2014) ir iSsilavinimo. Autoriai
Alniacik‘o et al. (2014) atliko 600 suaugusiyjy darbuotojy tyrima, sieckdami atskirti suvokimo
skirtumus atsizvelgiant i respondenty amziy, lyti ir dabarting uzimtumo biikle. Jie nustaté, kad
lytis 1éme didelius skirtumus tarp darbdaviy patrauklumo aspekty svarbos lygio, kai nei amzius
nei uZimtumas neturé¢jo reikSmingos jtakos. Autorés Bakanauskiené et. al. (2017) iSskyré jog
atsizvelgus 1 darbuotojy amziy, tyrimo analizé atskleidé skirtingy darbuotojy liukesciy
pasiskirstymg. Darbdavio prekés zenklo atributy pasirinkimas iSlieka atsakingu procesu.
Organizacijos ieSkodamas talenty | darbuotojus kreipiasi tam tikru karjeros metu siiilydamos
naudy paketa, todel statistiSkai darbdavio prekés zenklas gali prarasti patrauklumg i§
darbuotojy, kurie jau ilgg laikg dirba organizacijoje taip atsiranda galimybés islaikyti vertingus,
retus ir talentingus darbuotojus, kurie suteikia joms konkurencinj pranaSuma. Autoriai App,
Merk ir Buttger, (2012) siiilo taikyti darbuotojo gyvenimo ciklo koncepcija, pagal kurig
personalo veikla derinama su skirtingais karjeros etapais. Darbdavys, iSskyres tikslines
darbuotojy grupes atitinkamai taiko atributus, kurie atitikty jo patirtj organizacijoje arba kitaip,
pavyzdziui, naujai jdarbintiems darbuotojams taiko socializacijos programas, darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso pusiausvyros programas karjeros viduryje esantiems
darbuotojams ir atskiras programas tiems darbuotojams, kurie art¢ja prie karjeros pabaigos.

IS esmes, darbdavio prekés Zenklo patrauklumas vertinamas kaip daugialypis
konstruktas. Tiek verslo teorijoje, tiek praktikoje yra atlikta jvairiy tyrimy ir bandymy nustatyti
skirtingus organizacijos patrauklumo matmenis, kuriant darbdavio prekés Zenkla. Berthon‘as
et al. (2005) pasitlé keliy elementy vertés pasiiilymo modeli, kurj sudaro penkios vertés —
patrauklumo, socialiné, saviraiskos, savirealizacijos ir ekonominé verté, kad galéty nustatyti ir
jvertinti darbdavio patrauklumo komponentus. Siy elementy skalé¢ daznai priskiriama prie
darbdavio prekés zenklo vertés pasitilymo, kuriam sukurti reikalingi pritaikyti atributai.
Darbdavio prekés zenklo atributy tyrimai yra didziulé neuzpildyta niSa tyrimuose, todél Sio
darbo aktualumas yra itin didelis. Sie atributai gali skirtis atsizvelgiant j organizacijos veiklos
pobiidzio, demografines ypatybes, kultiirinius skirtumus ir darbuotojo asmenines patirtis.
[Sanalizavus moksling literatiirg buvo iSskirtas svarbus tyrimo objektas — tai darbdavio vertés

pasitilymas.

20



1.4. Darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymo atributai

Darbdavio vertés pasitilymas yra darbdavio prekés Zenklo kiirimo elementas, kuris
komunikuoja tikslinéms grupéms asociacijas susijusias su organizacija ir pasitilymy rinkinj,
kurj organizacija teikia mainais uz jgiidzius, galimybes ir patirtj, kuriuos darbuotojas suteikia
organizacijai (Headworth, 2015). Darbdavio vertés pasiiilymas yra unikalus atributy ir naudy
rinkinys, kuris gali motyvuoti potencialius darbuotojus jsidarbinti organizacijoje, o esamus
pasilikti. Prie§ pateikiant darbdavio vertés pasiiilymg tikslinéms auditorijoms, vertés
pasitilymas turi atitikti organizacijos realy vaizda. Tarp to ko potencialus darbuotojas tikisi ir
to, ka esamas patiria konkreCioje organizacijoje. Organizacijos, kurios efektyviai dirba
formuodamos darbdavio vertés pasiiilyma gali sumazinti meting darbuotojy kaita 70% (Kropp,
2019), taciau jei vertés pasiiilymas néra taikomas esamiems darbuotojams ir po jdarbinimo
etapo duoti pazadai néra iSpildomi, tai gali neigiamai paveikti jsipareigojimg organizacijai ir
sukurtas patrauklaus darbdavio jvaizdis gali sugrititi. Pasak Amblerio ir Barrow (1996), vertés
pasiiilyma turéty sudaryti funkciniy, ekonominiy ir psichologiniy naudy paketas. Sis siilomy
naudy paketas véliau buvo patobulintas Berthon‘o et al. (2005). Autoriai sukiir¢ modeli,
vadinamg ,,EmpAt’’ (angl. employer attractiveness) skirtag darbdaviy patrauklumui jvertinti,
kurj sudaro penkios siiilomos vertes:

— Patrauklumo verté yra organizacijos pateikimo budas, kuris i$siskiria inovatyvia, idomia,
jaudinancia, kelian¢ia i$Sikius darbo aplinka, skatinancia ir vertinancia darbuotojy
kurybiskuma, stimuliuojancia darba. Vidiné organizacijos kultiira atlieka svarby vaidmenj
svarstant apie biisimg darbdavi. Tyrimai rodo, kad potencialtis darbuotojai teikia pirmenybe¢
atviroms, kiirybiskoms, inovatyvioms organizacijoms, kurios nebijo rizikuoti investuodamos }
naujas idéjas, produktus ar paslaugas. Prie organizacijos kulttros priskiriami ir tokie atributai
kaip darbuotojy nuomonés, jsitikinimai, nuostatos ir organizacijos vertybés, kurios atspindi tiek
naujy, tiek esamy darbuotojy elgseng organizacijoje (Leovaridis ir Cismaru, 2016).
Organizacijos turin¢ios stiprig inovacijy kulttira, potencialiems darbuotojams atrodo daug
patrauklesnés. Jeigu potencialus ar esamas darbuotojas laikys save novatoriska asmenybe, o
organizacija nesuteiks galimybiy realizuoti sukauptas idé¢jas ir vystyti novatoriskg savastj,
darbuotojas greiiausiai paliks organizacijg. Taip pat remiantis moksline literatiira, teigiama,
kad asmenys daug labiau motyvuoti dirbti aplinkoje, kurioje suteikiama smalsumo galimybé,
jtaka daro ir turimos Zinios apie organizacija, darbdavio prekés Zenklo asociacijos (Backhaus ir
Tikko, 2004). Jeigu darbdavio prekés Zenklas yra zinomas, populiarus, potencialus darbuotojas

gali organizacijg laikyti patraukliu darbdaviu, kadangi dél populiarumo laiko ja sékminga.
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— Socialiné verté siejama su organizacijos galimybémis pasiiilyti draugiska kolektyva,
gerus santykius su kolegomis. Socializacija yra vienas i§ faktoriy kuomet daroma jtaka
komandiniam darbui. Socialiniai poreikiai rodo norg buti priimtiems kity Zmoniy, todél
siekiantiems sustiprinti komandinj darba, reikia skatinti darbuotojus bendrauti ne tik formaliai,
bet ir neformaliu biidu tarpusavyje. Taip pat komandinis darbas palengvina dalijimasi idéjomis,
ziniomis ir iStekliais, kurie gali padidinti inovatyviy projekty s¢kme ir komandinj darbuotojy
kiirybisSkuma. Socialinis organizacijos kapitalas taip pat svarbus atributas, kurio metu kuriamas
santykiy ir rySiy tinklas su darbuotojais ir vadovais. Tiesioginis prieinamumas prie vadovo,
atviras bendravimas ir sukuria socialinius rySius, kurie paskatina bendruomeniSkuma,
pasitikéjima, organizacijos nariy kooperacija.

— Ekonominé verte pasireiSkia darbdavio galimybémis suteikti tam tikrg atlyginima, priedy
sistemg. Ekonominés vertés svarba, aptaria autoriai Lee ir Hanna (2015). Kiekvienas
darbuotojas nori gauti jo pastangas atitinkantj atlyginima ir darbdaviy supratimo apie Sios vertés
svarba, nes tai yra viena esminiy priezasciy, kod¢l jie dirba. Pinigai yra nepakeiciamas atlygis,
kuris darbuotojus veikia ir kaip motyvacinis faktorius. Jie turi nepaprasta galig pritraukti,
iSlaikyti ir motyvuoti siekti aukStesniy rezultaty. Prie ekonominés vertés gali biiti priskiriamos
ir nuolaidos paslaugoms ar prekéms organizacijos viduje ir iSor¢je, jvairlis draudimo paketai ir
kt.

— Saviraiskos verté, tai investicijos | darbuotojus, jy jgtidziy taikyti Zinias ir mokyti kitus,
mentorystés programas. Galimybe atskleisti savo talentus, jgiidziy ir Ziniy panaudojimas,
darbdavio pasitikéjimas skirti uzduotis, skatina darbuotojy pasitenkinimg darbu, motyvacija
dirbti ir gali pagerinti darbo kokybe. Mentorystés programos skirtos atskleisti darbuotojy
sukauptas zinias ir pasidalinti jomis su kitais taip pat iSreiSkiant save. Organizacijos
skatinan¢ios mentorystés programas taip pat sukuria teigiama jvaizdj apie darbdavj, gali
paskatinti atsirasti darbuotojy naujoms idéjoms, sukelti pasitikéjimg savo jégomis ir jkvépti
buisimus ar naujus darbuotojus.

— Savirealizacijos verté susijusi su karjeros galimybémis, darbuotojy pasiekimy jvertinimu,
suteikia galimybe¢ darbuotojui realizuoti save pasirinktoje organizacijoje. Vienas i§ kriterijy
karjeros galimybeés, kuriy rezultatas — paaukstinimas. Paaukstinimas ne tik skatina asmeninj
tobuléjima, bet ir socialinio statuso pageréjima, be to skatina naujy igiidziy atsiradima. Kitas
svarbus kriterijus — pripazinimas, sietinas su darbuotojo veiklos jvertinimu, jo tam tikro statuso
organizacijoje suteikimu. Prie pripazinimo biity galima priskirti ir tam tikras vadovo uzduotis
pavestas atlikti darbuotojui, kurios gali pakelti darbuotojo saviverte, ikvépti, suteikti

motyvacijos. Taip pat svarbu paminéti darbuotojy isitraukimg organizacijos sprendimy
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priémime. [vertinus naujausias tendencijas, Dabirian‘as et al. (2017) minétas vertes papildo dar

dvejomis (zr. 2 pav.):

Patrauklumo
verté

Darbo ir

asmeninio Socialiné

gyvenimo verté

balanso verté

Darbdavio
prekés zenklas

Ekonominé
verté

Valdymo
verte

SaviraiSkos
verte

Savireali-

zacijos verté

2 pav. Darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Berthon‘u et.al. (2005), Dabirian’u et al. (2017)

— Valdymo verté atskleidzia kiek darbuotojams yra priimtinas vadovy reitingas ir
vadovavimo stilius. Svarbu, kad vadovo vertybés atitikty organizacijos vertybes. Darbuotojas
neretai pasirenka darbdavj dél jam artimy vertybiy. Vadovo vadovavimo stilius gali daryti tiek
teigiama, tiek neigiama jtaka darbuotojy jsitraukimui, o visa valdymo struktiira turéty uztikrinti
efektyvy ir sklandy bendravimg. Tyrimai rodo, kad darbuotojams labai svarbus vadovy
draugiSkas tonas, bendravimas neformalioje aplinkoje, politikos teisingumas ir skaidrumas,
suteikta darbuotojams galimybé dalyvauti priimant sprendimus, kg daZznai lemia vadovo
vadovavimo stilius. Tyrimai susij¢ su vadovy emocijy raiSka darbuotojams atskleidé, kad
teigiamos vadovo emocijos gali sumazinti darbuotojy baime nejtikti vadovui, todél jie jauciasi
daug laisvesni ir noriai gali pasitilyti naujy idéjy nebijodami biti sukritikuoti. Vadovy emocinio
intelekto tyrimai atskleidé, kad vadovy iSreiSkiamos teigiamos emocijos, gali padidinti
darbuotojy jsitraukima j darbg ir ugdyti motyvacija (Tumasjan, Kunze, Bruch ir Welpe, 2019).
Be to, pozityvesnes emocijas palaikantys vadovai gali efektyviau palengvinti vadovo ir
pavaldinio santykius. Unikali vadovo asmeniné patirtis, autoritetas, jo biografija gali tapti

svarbia organizacijos sillloma verte, kuri yra itin svarbi jauniems, profesing karjera
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pradedantiems darbuotojams. Jei darbdavys yra atviras ir palaikantis, darbuotojai pasitiki savo
darbdaviu (Tumasjan et al., 2019).

— Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso verté yra darbdavio gebéjimas suteikti darbuotojui
salygas derinti asmeninj gyvenimg su darbu. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso verté
siejama su lanks¢iu darbo grafiku, darbo organizavimo tvarka, Seimos atostogomis, darbuotojy
pagalba ir konsultavimo programomis, vaiko priezitiros paslaugomis siiilant lanksc¢ias darbo
valandas ir kity darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uZztikrinanc¢iy priemoniy. D¢l darbo ir
asmeninio gyvenimo nesuderinamumo gali kilti stresas, nukentéti darbo kokybé, kilti
pasipiktinimas arba nukentéti santykiai su Seima. Galima daryti prielaida, kad darbdavio prekés
zenklas stiprus tuomet, kai darbuotojui skirta programa ir organizacijos vizija yra suderintos su
darbuotojy asmenine nauda. Besiorientuodamos i savo vertés pasitilymo laikymasi,
organizacijos turi turéti savitg pranesima, kuris atitikty jy tikslus ir strategija. IS tiesy atributai,
kuriuos darbuotojai laiko patraukliais, kiekvienoje organizacijoje gali ir turéty buti skirtingi
(Maxwell ir Knox (2009). Kaip ir skirtingi produktai yra naudingi skirtingiems Zzmonéms, ne
visi darbuotojai iesko ty paciy pasitlymy (Cascio ir Graham, 2016).

Salia darbdavio kuriamo veréiy pasiiilymo pritraukti potencialiems darbuotojams,
turéty buti sutelkiamas démesys ir j esamy darbuotojy iSlaikyma. Idarbinimo strategijos siekiant
pritraukti darbuotojus yra trumpalaikés, reaguojancios | tai, kur atsiranda laisvy darbo viety,
kai iSlaikymo strategija yra ilgalaiké ir turéty biti skirta palaikyti stabily kompetencijy srautg
organizacijoje. Vertés atributy prioritety nustatymas gali skirtis atsizvelgiant | skirtingas
organizacijy kultiras ir demografines charakteristikas. Vienas labiausiai naudojamy teoriniy
modeliy islieka Berthon‘o et al. (2005) pasiiilytas ver¢iy modelis, papildytas Dabirian‘o et al.
(2017). Sio modelio taikymo efektyvumas organizacijy praktikoje néra tirtas. Kyla klausimas
kokie pozymiai turéty skatinty darbuotojus pasilikti organizacijoje? I kg turéty atkreipti démesj

darbdavys norédamas pritaikyti Sias vertes skirtingoms darbuotojy grupéms?
1.5. Darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymo galimybés tikslinéms darbuotojy grupéms

Darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymas siekia iSsiaiSkinti kas jprasta tarp
darbuotojy, jy bendrus poreikius, motyvacija, suvokimg apie organizacijg ir vertybes. Taciau
dauguma organizacijy skiriasi, uzsiima jvairia veikla ir remiantis autoriais Barrow ir Mosley
(2011) taip pat ir darbuotojai — skirtingai suvokia darbo savybiy verte ir svarba. Siuolaikiné
Karty skirtumai lemia ko Zmonés nori i$ savo darbo, kokios darbo aplinkos pageidauja ir kaip
organizacija gali patenkinti Siuos norus ir poreikius (Maier et al., 2015). Pastaraisiais metais
itin susidometa karty atotriikio klausimu skirtu i$siaiskinti kaip efektyviai jdarbinti, i$laikyti,
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motyvuoti, valdyti kiekvieng kartg ir panaikinti tarp jy esantj atotrikj. Karty atotrukis iki Siol
egzistavo, taCiau kaip reiskinys rinkodaros ir verslo vadybos literatiiroje sulauké daugiausiai
démesio nuo 1960-yjy mety pabaigos, kai dvi kartos — tradicionalistai ir prarastoji arba kiidikio
bumo karta, kovojo ir mokési egzistuoti kartu (Simons, 2010). Naujasis karty atotriikis atsirado
1990 m., kai X karta puolé i darbo rinka su skirtingomis visuomenés ir saves vizijomis ir
galiausiai po to, kai Y karta prisijungé prie ,.kovos‘‘. Tai yra pirmas kartas istorijoje, kai
keturios skirtingos kartos dirba viena Salia kitos, dalijasi ir skirsto darbo rinka (Hansen, Leuty,
2012).

Paprastais zodZiais visa vertés pasililymo esmé yra unikalus savybiy, naudy,
atributy rinkinys skirtas busimiems ir esamiems organizacijos darbuotojams pritraukti ir
iSlaikyti, kuris taip pat pozicionuoja ir organizacija rinkoje. Vertés pasiilymas apibrézia
organizacijos darbuotojy patirt]j ir susieja su pagrindiniais darbdavio prekés Zenklo elementais,
tokiais kaip vertybés, isitikinimai, toliau juos kuria ir jtraukia visus darbuotojus j organizacijos
pristatymg. Kaip ir vertés pasitlymas, taip ir darbuotojai yra unikalls, turintys asmeniniy
poreikiy ir savybiy rinkinius priklausomai nuo kultiiriniy, demografiniy ypatybiy ir kity aptarty
aspekty. Siy dieny verslo organizacijose susiduria jvairiy karty atstovai, kurie skiriasi ne tik
savo charakteristikomis, bet ir iSreiSkia skirtingus poreikius ir pozitirj | darbg. Galima daryti
prielaida, tai viena pagrindiniy priezasCiy | kurias organizacijos turéty atkreipti démesj
kurdamos vertés pasitilymg ir siekdamos savo tiksly igyvendinimo, ilgesnio darbuotojy
i8laikymo, lojalumo, produktyvumo skatinimo.

Taigi nepaisant tam tikry neaiSkumy apibréziant kartas, dauguma tyrinétojy sutaria
del budingy kiekvienos kartos pozymiy (Hansen, Leuty, 2012) Plétojant $ig idéja, trumpa
literaturos apzvalga (Watson, 2017, Fry, 2017, Rampton, 2017) apie karty X, Y ir Z jvairove
(zr. 1 lentelé), suteikia galimybe suskirstyti kiekvienos grupés elgesio, poreikiy, asmenybés
bruozy, darbo vietos suvokimo, perspektyvy ir pageidavimy aspektus. Sios jZzvalgos gali
suteikti organizacijoms vertingos informacijos jdarbinimo, talenty valdymo, islaikymo ir

tikslingo vertés pasiiilymo formavimo strategijoms kurti.

1 lentelé. X, Y ir Z karty skirtumai

Karta X KartaY Karta Z
1965-1980 1981-2000 2001-2020
Asmenybés Lankstus, neformalus, Konkurencingas, Globalus, verslus, progresyvus,
bruozai skeptiskas, pilietiskai mastantis, maziau susitelkes
nepriklausomas, atviras jvairoves darbe
savarankiskas klausimu, orientuotas i
pasiekimus
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Karta X KartaY Karta Z
1965-1980 1981-2000 2001-2020
Darbo vietos Ivairove, darbo ir Atsakingumas, vertinama | [vairove, personalizavimas,
suvokimas asmeninio gyvenimo vadovo kaip lyderio individualumas, kiirybisSkumas
pusiausvyra, svarbiau pozicija, unikali darbo
asmeniniai ir profesiniai patirtis
interesai, bet ne
organizacijos
Poreikiy Palankumas jvairovei, I88ukiy, augimo ir plétros | Save atpazjsta kaip priklausomus
nustatymas daznas darbo vietos siekimas, linksmas darbo | nuo skaitmeniniy prietaisy,
keitimas jei darbdavys ir gyvenimo suderinimas, | vertina nepriklausomybg ir
nejvykdo jy poreikiy, gali palikti organizacija, individualuma, mieliau dirba kai
atsparus pokyciams darbe, | nes nepatinka vykstantys | vadybininkas priklauso Y kartai,
jei tai neturi jtakos jy poky¢iai turi inovatyvius bendradarbius ir
asmeniniam gyvenimui naujas technologijos
Pageidavimai | Nuolatiniai atsiliepimai i§ | Asmeninis darbuotojo Sitilymas dirbti keliuose
i darbdavio vadovybeés, lankstus darbas | pazinimas, lankstaus projektuose vienu metu,
skirtas suderinti profesinj darbo grafiko ir kity uztikrinti darbo ir asmeninio
gyvenima ir iSplésti uzduociy suteikimas, gyvenimo balanso pusiausvyra,
asmeninio tobuléjimo nuolatinis grjZztamasis leisti buti savarankiskiems ir
galimybes rysys, rezultaty valdymas | nepriklausomiems

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Watson (2017), Fry (2017), Rampton’u (2017)

Darbdavio prekés zenklo kiirimo tiksliné auditorija, tai strategiSkai ideali talenty
grupé, kuri itin svarbi verslui dél savo jgiidziy, sugebéjimy, patirties ir galimybiy. Auditorijos
segmentavimo procesas naudojamas rinkodaroje, skirtas suskirstyti tiksliniy auditorijy narius }
pogrupius pagal ivairius kriterijus. Organizacija, kuri siekia suprasti savo blisimg ir esamg
darbuotoja, segmentuoja ar kuria asmenybes, tikslinés grupés vaidmen;j. Pirmiausia apsibrézia
demografinius rodiklius, igiidziy rinkinius, asmens kilme ir bruozus, kuriuos galéty turéti
idealus darbuotojas. Prasminga nustatyti ir vadinamuosius skausmo taskus su kuriais susiduria
darbuotojai, siekiant suprasti kaip jie noréty ar nori bendrauti su organizacija, kas jiems aktualu,
svarbu ir ne. Darbuotojy segmentavimas naudojant darbdavio prekés zenkla padeda jveikti kova
nezinant, kokie bus miisy jdarbinimo ir iSlaikymo kriterijai kitais ar po keliy mety ypac
remiantis besikei¢ian¢iomis nuolatinémis darbdavio prekés zenklo tendencijoms ir darbuotojy
poreikiais. Darbuotojy asmenybiy nustatymas padeda kurti prasminga, aktualy, patraukly
jdarbinimo rinkodaros turinj ir praplecia galimybes darbuotojams imtis veiksmy prisijungti prie
organizacijos ar ieskotis kito darbo. Svarbiausia, kad sékmingas darbdavio prekés Zenklas tapty
pirmenybine darbo vieta tiems, kuriy organizacijai i tikryjy reikia ir kurie gali atnesti tinkamos
naudos. Svarbu paminéti, jog geras darbdavio prekés Zenklas kuria emocin;j ry$j tarp asmens ir
darbdavio — savo nuoziiira sukurdamas jsipareigojimg organizacijai, o puikus darbdavio prekés
zenklas kuria darbuotojy, esamy ir potencialiy bendruomeng, kurig vienija organizacijos

vertybés. Ir nors kartos demonstruoja daugybe su darbu susijusiy pozitiriy, skirtumy, taciau
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tyrimai taip pat rodo daug sutarimo tasky: jiems visiems patinka komandinis darbas, s3gzininga,
etiSka darbo kulttira, noras biiti vertinamiems, palaikomiems. Kaip teigia Smith (2008), visos
kartos 1§ esmés vertina panasius dalykus: Zmonés tikisi buiti gerbiami, pripazinti, prisimenami,
konsultuojami, turéti bendrystés rysj. Taciau nors tam tikri darbuotojy poreikiai ir gali sutapti,
bet kuriuo atveju kiekvienas tikisi i§skirtinés patirties ir butent jam sukurto paketo.

Apskritai visa darbuotojo patirtis gauta organizacijoje yra vertinama kaip tam tikra
mastysena, kuria organizacija remiasi ne tik pateikiant ypatingas, novatoriskas idéjas ir
akcentus, bet ir iesko darbuotojo skausmo tasky, kad galéty juos iStaisyti. Darbuotojo skausmo
taskai daro didziule jtaka tiek asmenio, tiek organizacijos lygiui, todél labai svarbu suprasti
darbuotojy poreikius. Remiantis sudarytais karty skirtumais (zr. 1 lentele) isskirti keli
pagrindiniai darbuotojams aktualiis poreikiai organizacijoje:

— Kultira. Organizacijos kulttira yra neatskiriama darbuotojy patirties dalis ir yra vertinama
kaip svarbiausias aspektas darbuotojams. Organizacijos kultiirg sudaro atmosfera, komandos
dvasia, paprastas jausmas, kuri darbuotojai jaucia dirbdami. Didziausia démesj skirdama
kultiirai, organizacija tiria kaip yra jtraukiami nariai, kaip tarpusavyje saveikauja ar yra
uzmezgami rysiai, ar darbuotojas yra vertinamas, juo pasitikima, sgziningai elgiamasi.

— Darbo planavimas. Visy darbuotojy darbo diena skiriasi, atsizvelgiant i jy vaidmeni,
kasdienines uzduotis, j tai, kiek jie pasikliauja savo bendradarbiy ar kity suinteresuotyjy Saliy
informacija, kai privatus darbuotojo gyvenimas leidzia biiti prieinamiems ar kai paprasciausiai
darbuotojas jauciasi produktyviausiai. Darbo dienos planas gali biti lengvai pertraukiamas dél
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso nebuvimo, todél remiantis tiksliniy grupiy poreikiais,
darbdaviui yra itin svarbu uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso pusiausvyra.

— Fiziné darbo vieta. Fizinés darbo vietos liikesCius atrodyty biity galima lengvai
sutvarkyti, taciau net jei darbuotojo vieta aiSkiai matoma, galima praleisti esminius skausmo
taskus, kurie néra matomi i§ pirmo zvilgsnio. Fiziné patirtis neapsiriboja vien tuo, ka
darbuotojas mato, bet ir tuo ka girdi, uZzuodzia, jaucia, todél svarbu istirti jy darbo vieta
remiantis visais pojiciais.

— Technologijos. Siuolaikiné organizacija nejsivaizduojama be technologijy, kurios turi
didele jtaka darbui ir kaip darbuotojas jj patiria. Tai turi jtakos ir tam, kaip lengvai darbuotojas
gali atlikti darbus, kaip gali bendrauti tarpusavyje, prie kokios informacijos turi prieiga.

Tai yra tik keli aspektai, kuriuos svarbu iSanalizuoti kiekvienam darbdaviui. Tam
tikras turinys ar bendravimas, tinkantis vienam darbuotojui, gali neturéti jtakos kito darbuotojo
pasirinkimui. Taigi Zvelgiant j skirtingas sritis, tai yra siekiant pritraukti, samdyti, iSlaikyti
darbuotojus, reikia sutekti démesj i skirtingus aspektus ir pateikti jvairiy klausimy (zr. 2

lentelé).
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2 lentelé. Tipiniai klausimai darbuotoju poreikiams identifikuoti

Kultaira

Darbo planavimas

Fiziné darbo vieta

Technologijos

Ar visi komandos nariai
vienodai dalyvauja
kasdieniuose jvykiuose?
Kaip sukurti
pasitikéjima?

Kaip sukurti
bendruomeng?

Ar darbuotojai atpazjsta,
supranta organizacijos
vertybes?

Kiek darbuotojai yra
priklausomi vienas nuo
kito?

Kokiu laipsniu
darbuotojams leidziama
savarankiskai tvarkyti
savo darbg?

Kiek skambuciy turi ir
keliuose susitikimuose
jie dalyvauja kasdien?

Ar turi kokybiska darbo
vietg: geros kokybés
baldus, jranga?

Ar turi privacios vietos
pailséti?

Koks vyrauja klimatas?
Ar bendra patalpa Svari,
tvarkinga?

Kokios oro védinimo
sistemos, ap$vietimas?

Ar technologijos suteikia
prieiga prie atitinkamos
informacijos?

Ar technologija yra
vienodai prieinama?

Ar komandos nariai gali
lengvai susisiekti ir
bendrauti vieni su kitais?
Ar technologijos i$

tikryjy naudingos

Koks vadovo vaidmuo? | Kokie trukdziai yra
trikdantys, kokie yra
sveikintini?

Ar yra prieiga prie
informacijos, reikalingos
atlikti darbg?

procesams?

Saltinis: sudaryta autorés

Tiksliniy grupiy asmenybés yra orientyrai, uztikrinantys, kad kiekvienas darbdavio
prekés zenklo elementas biity nukreiptas i konkrec€ia auditorija, kad atsakyty i skirtingus
keliamus klausimus ir atkreipty démesj | darbuotojy skausmo taskus. Svarbu suprasti, kad
skirtingos tikslinés grupés renkasi organizacijas ir jose lieka dé¢l labai skirtingy priezas¢iy, dirba
ir masto turédami skirtingus prioritetus (Espinoza et al., 2010). Svarbiu klausimu lieka kokia
darbo patirt] organizacija nori sukurti, kaip gali tekti skirstyti segmentus, suprasti kaip
darbdavio prekés zenklas turéty atrodyti ir kg rodyti skirtingy segmenty atstovams.
Organizacijos, atlikdamos vidinius tyrimus, pirmiausia turi atsakyti | pagrindinj klausimag —
kokig nauda gaus darbuotojai, priklausydami tam tikrai organizacijai. Tiksliniy grupiy likesciy
ir patirties patikslinimas ir susisteminimas turéty biiti vertingas atspirties taskas kiekvienam
darbdavio prekés Zenklo kiiréjui ir padéti organizacijoms kurti efektyvias, i tiksling grupe
orientuotos darbdavio prekés zenklo strategijas, siekiant pritraukti, iSlaikyti ir jtraukti
pagrindinius talentus, padidinti darbuotojy produktyvuma, lojaluma, sustiprinti darbdavio
jvaizdj, darbdavio kuriamg reputacijg rinkoje.

Remiantis nagrinéta moksline literatira ir Saltiniais, sukurta darbdavio prekeés
7enklo kiirimo sistema (Zr. 3 pav.). Si darbdavio prekés zenklo kiirimo ir valdymo sistema deja
retai naudojama organizacijy veikloje, literatiiroje mazai aptariama kaip veikia Sis kompleksas,
o ypa¢ truksta darbdavio vertés pasitlymo ir jo jtvirtinimo organizacijoje (tai yra antrajj ir

trecigjj etapus atitinkanciy) tyrimy.
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Organizacijos tiksly ir
o uzdaviniy uZsibréZimas
Viding lf‘ |.§.nrme Vertés pasialymo ir kanaly
analizé @ ® efektyvumo analizé

Alaskain slruktfua 5 etapas. Vadovy interviu, vidiniy
ir funkcijos Darbdavio prekés 1 etapas. @ focus grupiy apklausos
zenklo valdymas Analize i
- o alizé ir
ir veiklos rodikliy

auditas

ataskaita
- . Audito ataskaita ir
l§0rln|0.ry§19 . analiziy spragos
plérrair )
komunikacija
Unikaliy
darbdavio

@ atributy ir
darbdavio vertés
pasitilymo
kurimas

komunikacija

. Darbdavio vertés
pasiiilymo
patikrinimas

Darbdavio vertés
pasialymo proceso
derinimas

Darbdavio vertés pasitlymo

Komunikacijos strategijos u < i
testavimas visuose padalininose

plano rengimas
3 pav. Darbdavio prekés Zenklo kiirimo sistema

Saltinis: sudaryta autorés

Antrasis etapas susij¢s su darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymu neretai tik i$
dalies jgyvendinamas organizacijoje, kiti darbdavio prekés Zenklo sistemos etapai lieka
fragmentiski, retai stebimi kaip darbdavio prekés zenklas transformuojasi organizacijos viduje,
kaip jis yra priimamas vidaus vartotojy, tai yra darbuotojy, kiek veiksmingas jis lieka po to kai
jis pasitlomas iSorés vartotojams ir yra pasirenkamas. Nors organizacijos teigia, jog igyvendina
visus darbdavio prekés zenklo kiirimo etapus, konsultaciniy imoniy raportuose daznai apie
likusiuosius kiirimo etapus nediskutuojama, darbdavio prekés Zenklas néra nagrinéjamas
strategiskai, kad veikty veiksmingai ir atnesty naudos.

Sio darbo tyrimy tikslas pla¢iau paziaréti j darbdavio prekés zenklo kiirimo sistema
ir iSnagrinéti antrajj ir trecigjj etapa giliau. Pirmiausia aktualu i$siaiSkinti ar kuriamas darbdaviy
vertés pasililymas yra unikalus ir gali jgyvendinti organizacijos iSkeltus tikslus, kaip yra
pateikiamas iSorés klientams. Antrasis tyrimas remiasi vidiniy organizacijos klienty — esamy
darbuotojy tyrimu siekiant iSsiaiskinti kaip jie mato darbdavio kuriamg vertés pasiiilyma, kokie
atributai jiems yra svarbiausi ir ar vertés pasillymas yra modifikuojamas remiantis jy

poreikiais.
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2. DARBDAVIO PREKES ZENKLO VERTES PASIULYMO
ADAPTAVIMO TIKSLINEMS DARBUOTOJU GRUPEMS GALIMYBIU
TYRIMAS

Remiantis teorin¢je baigiamojo darbo dalyje nagrinéta moksline literatiira, tyrime
analizuojamas darbdavio prekés zenklo sudedamasis elementas — vertés pasiiilymas ir jo
taikymo veiksmingumas esamiems ir potencialiems darbuotojams. Sioje dalyje pateikiama
dviejy kokybiniy tyrimy eiga, aptariami tyrimy rezultatai ir tolimesnés tyrimy kryptys.
Remiantis gautais duomenimis pateikiami pasitilymai siekiant efektyviau panaudoti darbdavio

kuriamg vertés pasitilyma atsizvelgiant j tiksliniy grupiy poreikius.
2.1. Empirinio tyrimo metodika ir eiga

Nagrinétos mokslinés literatiiros analizés rezultatai rodo, kad darbdavio prekés
zenklo tyrimo lauke itin stokojama gilesnés darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymo analizes.
Darbdavio prekés zenklo vienas pagrindiniy ir svarbiausiy sudedamyjy elementy vertés
pasitilymas teorijoje, apibiidinamas kaip unikalus ir iSsiskiriantis i§ konkurenty naudy paketas
potencialiems ir esamiems darbuotojams. Siekiant nustatyti, kaip darbdaviai nuosekliai
jgyvendina pagrindinius darbdavio prekés zenklo kiirimo etapus, reikéty atlikti jy iSorinés
komunikacijos turinio analiz¢, kurios metu biity nustatyti unikaltis darbdavio kuriamo vertés
pasitilymo atributai. Tolesni darbdavio prekés zenklo tyrimai turéty biti sutelkti j vidinius
vartotojus, tai yra esamy darbuotojy perspektyva organizacijoje. Empiriniai tyrimai galéty
suteikti jzvalgy, kaip reikéty praktiSkai adaptuoti vertés pasiilyma keiCiantis darbuotojy
lukesCiams ir augant darbuotojo patiriai organizacijoje, siekiant sukurti veiksmingg darbdavio
prekés Zenkla abiejose pagrindinése auditorijose.

Tyrimo tikslas — jvertinti darbdavio prekés Zenklo patrauklumo pozymius, siekiant
nustatyti poreikius ir galimybes adaptuoti vertés pasiiilymg skirtingoms tikslinéms grupéms.

Tyrimo objektas — darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymas.

Empirinio tyrimo uZdaviniai:
— Identifikuoti pasirinkty darbdaviy vertés pasitlymo struktiira, jy atributus ir pateikima
skirtinguose komunikacijos kanaluose;
— ISanalizuoti darbdavio prekés Zzenklo veiksmingumg potencialiems ir esamiems
darbuotojams;
— Nustatyti pasirinkto darbdavio prekés zenklo vertés pasitilymo aktualuma vidinéms

tikslinéms grupéms.
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Sio darbo empiriniy tyrimy objektas atitinka antrajj ir trediajj darbdavio prekés
zenklo kiirimo modelyje esancius etapus (zr. 4 pav.): kurie apima darbdavio prekés zenklo
vertés pasitilymo kiirimg ir jo jtvirtinima organizacijoje. Siekiant jvertinti iki Siol empiriSkai
mazai tirta darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymo atributy veiksminguma buvo pasirinkta
atlikti a) darbdavio vertés pasitilymo atributy tyrima; b) darbdavio vertés pasiiilymo testavima
organizacijoje.

Taigi Sio darbo empirinj tyrimg sudaro du etapai, kuriy metu bus taikomi skirtingi
kokybiniy tyrimy metodai: bus atlickamas Lietuvos geidziamiausiy darbdaviy kategorijoje
esanciy organizacijy darbdavio prekés zenklo vertés pasitilymo atributy analiz¢ (taikant turinio
analizés metoda) ir darbdavio prekés zenklo vertés pasiiilymo aktualumo ir adaptavimo
poreikiy tyrimas (taikant sutelkty grupiy tyrimo metoda pasirinktoje organizacijoje). Abu
tyrimai yra kokybiniai. Kokybiniy tyrimy metodai pasirinkti siekiant iSanalizuoti individy
vertybes ir nuostatas, suvokima ar jsitikinima tiriamos temos atzvilgiu, issiaiskinti poreikius.

Pirmasis etapas — organizacijy atvejy analiz¢, taikant turinio analizés metoda.
Turinio analizés metodas leidzia atrasti tekste tam tikrus prasminius vienetus, tirti rysj tarp jy
ir visos bendros informacijos, taip pat siekiant apdoroti didelj kiekj tekstiniy duomeny. Tokio
tipo tyrimo metodo naudojimas visy pirma leis identifikuoti vertés pasiiilymo sudedamasias
dalis, atributus. Turinio analizé yra kokybinis tyrimas, kurj atliekant siekiama atsakyti j Siuos
tiriamus klausimus:

K Kokia yra vertés pasiiilymo strukttra?
K> Kiek panaSts/unikaltis yra tiriamy organizacijy teikiami vertés pasiiilymai potencialiems
darbuotojams?

Sis tyrimo etapas leis atsakyti ar tiriamyjy organizacijy darbdavio vertés pasitlymas
yra unikalus ir ar jis gali veikti kaip konkurencinio pranasumo jrankis. Pirmojo etapo tyrimo
uzdavinys buvo vertés pasiiilymo atributy identifikavimas ir susisteminimas atliekant
organizacijy socialiniy medijy ir interneto puslapiy turinio apzvalgg.

Tyrimo imtis. Turinio analizés tyrimui atlikti buvo panaudota 2018-2019 metais
organizuoty ,,geidziamiausio darbdavio® rinkimy dalyviy saraSas. Svarbu, kad nuo 2018 m.
darbdavio vertinimo metodika yra nusistovéjusi ir atliekama vertinant pagal tris rodikliy
grupes: imonés stabilumas, atlygis ir reputacija. Pagal Sig metodika, dalis atrinkty organizacijy,
iSrinkty geidziamiausiy darbdaviy kategorijoje, yra islike ir 2020 metais organizuotuose
rinkimuose.

Darbdavio stabilumas buvo vertinamas pagal jmonés finansinius rodiklius ir
darbuotojy skaiCiaus pokytj. Darbdavio mokamas atlygis vertinamas pagal vidutinio darbo

uzmokescio dydj ir jo santykj su vidutiniu uzmokesciu ta pacia veikla uzsiimanciose jmonése
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Lietuvoje. Reputacija vertinama dviem rodikliais: pirma, kaip daznai jmoné buvo paminéta
karjeros portalo cv.lt vartotojy uzsakomuosiuose darbo skelbimuose; antrasis vertinimo rodiklis
— UAB ,Mediaskopas® atliktas organizacijos Zinomumo/reputacijos jvertinimas. Siekiant
palyginti geidziamiausiais iSrinkty darbdaviy darbdavio prekés Zenkla, organizacijos buvo
atrinktos i§ jvairiy kategorijy: gamybos, IT (informaciniy technologijy), telekomunikacijos,
prekybos, finansy, banky, draudimo, verslo paslaugy centry

Buvo atrinkti 10 darbdaviy: ,,SEB bankas*, ,,Telia Lietuva®, ,,Cirkle K Lietuva®,
,Ruptela®, ,,Danske Bank®, ,,Western Union Processing Lithuania“ (toliau WU), ,,Girteka
Logistics®, ,,Bité Lietuva®, ,,Felit* ir ,,Vicitinai Group®.

Tyrimo eiga. Empirinio tyrimo metu buvo tikrinami deSimties geidZiamiausiy
organizacijy kategorijoje esanciy darbdaviy socialiniy tinkly profiliai: ,,Facebook‘,
,,Instagram‘‘, | Linkedin‘‘ ir organizacijy oficialios svetainés. Remiantis teorinéje darbo dalyje
sudarytu Berthon et al. (2005) ir Dabirian et al. (2017) vertés pasiilymo modeliu, vertéms
priskirti buidingi atributai, kuriy buvo ieSkoma Siose informacijos pateikimo formose:
tekstiniuose pranesimuose, vaizdo jraSuose, kitame vaizdo turinyje.

Tyrimo laikas. Organizacijy atvejy analizé buvo atlickamas nuo 2019 m. sausio iki
balandzio ir 2020 m. sausio — lapkri¢io ménesiais. Konkreciai darbdaviy socialiniy medijy
profiliai ir interneto svetainés buvo analizuojamos nuo 2019 mety sausio 1 iki balandzio 25

dienos ir nuo 2020 mety sausio 1 dienos iki rugpjiicio 25 dienos.

Antrasis etapas — darbdavio prekés Zenklo vertés pasiilymo aktualumo ir
adaptavimo poreikiy tyrimas, taikant sutelkty grupiy tyrimo (angl. focus group) metoda,
pasirinktoje organizacijoje. Tyrimo metu buvo naudotas pusiau strukttiruotas interviu. Sutelkty
grupiy tyrimui atlikti yra rekomenduotina atrinkti 6 — 12 tarpusavyje sgveikaujanciy
informanty, svarstanciy visiems dalyviams aktualig problema, siekiant iStirti informanty patirtj,
interesus, nuostatas, poZiiirius ir nuomones isrySkéjancias Siai grupei dinamiskai bendraujant
(Rupsiené, 2007). Sio tyrimo rezultatai turi padéti suformuluoti jzvalgas kaip darbdavio vertés
pasitilymo aktualumas kei€iasi organizacijoje, kaip ji vertina vidinis vartotojas — darbuotojas,
ar darbdavio vertés pasiilymas yra veiksmingas, atitinka darbuotojy liikesCius ir kaip biity
galima adaptuoti skirtingus vertés pasitilymus tam tikroms darbuotojy grupéms, jei toks
poreikis organizacijoje biity. Atitinkamai buvo suformuluoti ir antrojo etapo tyrimo uzdaviniai:
esamy darbuotojy lukesciy ir poreikiy nustatymas ir darbdavio vertés pasiiilymo unikalumo
nustatymas esamiems darbuotojams. Sio tyrimo metu bus tiriami $ie klausimai:

K3 Kaip darbuotojai vertina sitiloma vertés pasitilyma?
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K4 Kaip keiciasi tiksliniy grupiy poreikiai ir likesc¢iai organizacijoje? Ar darbdavio vertés
pasitilymas yra aktualus?

Tyrimo rezultatai turéty padéti surinkti jzvalgas siekiant suzinot ar darbdavio vertés
pasitilymas yra veiksmingas, atitinka darbuotojy lukesCius ir kaip biity galima adaptuoti
skirtingus vertés pasitilymus tam tikroms darbuotojy grupéms, jei toks poreikis organizacijoje
buty.

Tiriamos organizacijos pasirinkimas. Antrajam tyrimo etapui pasirinktas vienas i$
pirmajame etape tirty darbdaviy — ,,Danske Bank“. Sis darbdavys itin daug investuoja j
darbdavio prekés zenkla, per paskutiniuosius penkis metus igyvendino itin didel¢ pazanga,
tapdamas vienu didziausiy tarptautiniy paslaugy centru ir vienu patraukliausiu darbdaviu
Lietuvoje. Pirmojo tyrimo etapo metu buvo nustatyta, kad biitent ,,Danske Bank* turi placiausia
vertés pasiiilymg (tai yra tiriant vertés pasitilyma jame buvo nustatyta daugiausiai galimy
atributy).

Tyrimas buvo atliktas mokslinés praktikos metu, kuriame buvo tiesiogiai
bendradarbiaujama su ,,Danske Bank* Zmogiskyjy istekliy skyriaus, darbuotojy patirties (angl.
employer experience manager) formavimo grupés vadovu, kuris padé¢jo atlikti tyrimg ir
sukonstruoti darbuotojy grupes — sutelkty grupés tyrimui. Renkant tyrimo dalyvius grupinés
diskusijos tyrimams pagrindinis kriterijus buvo darbuotojy darbo trukmé organizacijoje — tai
yra jauni, trumpg laikg dirbantys darbuotojai (iki 2 mety) ir patyre, ilga laika dirbantys (nuo 2
iki 5 mety) darbuotojai organizacijoje.

Sutelkty grupiy informantai dirba IT (informaciniy technologijy) srityje, yra
atliekantys panasig funkcijg organizacijoje, nes tai viena aktualiausiy ,,Danske Bank* tiksliniy
grupiy ir tokia grupé buvo pasirinkta siekiant nuimti su darbo pobtidZiu susijusius asmeninius
interpretacijos ypatumus.

Tyrimo laikas. Sutelktyjy grupés tyrimai atlikti 2020 m. rugse¢jo 22-23 dienomis.

Tyrimo eiga. Tyrimo metu buvo jgyvendintos 2 sutelkty grupiy diskusijos. Pirmoje
diskusijoje dalyvavo 6 informantai, antroje diskusijoje dalyvavo 7 informantai. Grupés nariai
priklause tai paciai kategorijai pagal atlickamas funkcijas (IT specialistai) ir hierarchija
organizacijoje (specialistai). Pirmoje diskusijoje dalyvavo 6, itin trumpg laika (nuo 1 iki 8
ménesiy) organizacijoje dirbantys informantai. Antroje diskusijoje dalyvavo 7 (nuo 2,5 su puse
iki 5 mety) organizacijoje dirbantys informantai.

Iki diskusijy pradzios, dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema ir informuoti apie
pagrindinius diskusijos klausimus. Sutelkty grupiy tyrimai buvo vykdomi nuotoliniu biidu.
Abiejy tyrimy trukmé truko valanda laiko. Pradéjus vykdyti tyrima, gautas dalyviy sutikimas

jrasinéti diskusijg, dar kartg pristatyta tema, analizuojama problema, pagrindinés taisyklés,
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kuriomis buvo vadovaujamasi diskusijos metu. Pagal i§ anksto paruosta klausimyng buvo
uzduodami klausimai, tyrimo dalyviai iSsake savo nuomong ir diskutavo tarpusavyje. Esant
poreikiui, klausimai buvo patikslinami, uzduodami papildomi.

Tyrimo etikos uztikrinimas. Sutelktyjy grupiy informantai, tyrime sutiko dalyvauti
savanoriSkai ir i§ anksto buvo supazindinti su tyrimo tema ir klausimais, perspéti, jog diskusija
bus irasoma visiems dalyviams sutikus. Prasidéjus sutelktyjy grupiy diskusijai dalyviai buvo
dar karta supazindinti su tema ir klausimais, atsakyta j informantams ripimus klausimus,
susijusius su tyrimu ir i§ visy dalyviy gautas sutikimas jraSyti diskusijas. Siekiant uztikrinti
tyrimo dalyviy konfidencialumg, informanty vardai ir pavardés yra uzkoduoti: ilgg laika
dirbantys darbuotojai koduojami nuo Al iki A7, trumpg laikg dirbantys darbuotojai koduojami
nuo Bl iki B6. Informantams suteiktas moderatoriaus asmeninis el. pasStas susisiekti, jei

informantas iSreiksty norg perzitréti diskusijos jrasa.
2.2. Darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymo analizé

Remiantis literatiiros analize norint efektyviai panaudoti verciy pasitilymo modelj,
kiekvienai vertei turéty buti priskiriami buidingi kriterijai, kuriais organizacija galéty vadovautis
atsizvelgus j tikslinés auditorijos likes¢ius. Zmoniy istekliy valdymo specialistai tik neseniai
pripazino darbdavio prekés Zenklo vertés pasitilymo svarbg ir poveikj darbuotojy jdarbinimo ir
iSlaikymo etapuose. Kaip jau minéta anksciau, vertés pasitilymas, tai organizacijos mainai
darbuotojams uz jgudzius, galimybes ir patirtis, kuriuos darbuotojas suteikia organizacijai
(Minchington, 2014). Kurdamas vertés pasitilyma darbdavys pirmiausia turéty isskirti tiksling
auditorijg kuriai biity taikomas vertés pasitilymas, iSsiaiskinti tikslinés auditorijos likescius,
poreikius, tai yra atlikti psichografinj ir demografinj tyrimus. Zinodamas tikslinés auditorijos
lukesCius, darbdavys turéty gebeti tikslingai parengti vertés pasitlyma, kuris suteikty
darbuotojui ieSkomos naudos.

Dauguma zmogaus elgesio ypatumy ir ji lemianciy veiksniy uzfiksuota jvairiuose
tekstuose, dokumentuose, kurie gali teikti objektyvios informacijos vienu ar kitu klausimu
(Kardelis, 2016). Todél empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas turinio analizés metodas. Norint
i$siaiskinti, kokius vertés pasitlymus darbdavys pozicionuoja iSorinéje komunikacijoje, $iuo
atveju socialiniuose tinkluose, siekiant patikrinti verciy pasiiilymo modelio efektyvuma,
pasirinkta atlikti medijy turinio analiz¢. Turinio analizés tikslas yra atrasti tekste tam tikrus
prasminius vienetus, tirti ry§j tarp jy ir visos bendros informacijos. Sio tyrimo metodo
naudojimas visy pirma leis atskleisti, susisteminti ir apibendrinti tiriamg informacija, o tyrimo

rezultatai leis identifikuoti tolimesnes tyrimo kryptis. Turinio analizé¢ yra formalizuotas
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verbalinés informacijos tyrimo biidas, numatantis jos turinio vertinimg ieSkant pozymiy, kurie
svarbiis tyréjui.

Remiantis teoriniy Saltiniy analizés rezultatais, buvo iSskirtos 7 vertés ir jy atributai:
atsakinga organizacija), socialiné (draugiskas kolektyvas, komandinio darbo skatinimas,
palanki darbo aplinka, neformaliis renginiai), ekonominé (skatinimas premijomis uz darbo
rezultatus, atlyginimas, draudimo paketai, nuolaidos paslaugoms ir prekéms), saviraiskos
(karjeros galimybes, darbuotojy nuopelny pripazinimas, veiklos jvertinimai), savirealizacijos
(sukaupty ziniy taikymas, mokymy ir mentorystés programos), valdymo (darbuotojo teis¢
spresti pasilikti ar ne organizacijoje dél jo vadovo vadovavimo stiliaus ir visos organizacijos
valdymo politikos, vadovo kaip lyderio pozicija) ir darbo ir asmeninio gyvenimo balanso verté
(darbdavio suteikiamos darbuotojui salygos derinti asmeninj gyvenima su darbu). Sios vertés
ir vertés pasiilymo atributai bus turinio analizés tyrimo objektas (zr. 3 lentelg), siekiant

nustatyti kokie yra skirtingy darbdaviy vertés pasitilymai ir juos palyginti.

3 lentelé. Verc¢iy pasiilymams budingi atributai

Verté Atributai

Socialiné organizacijos atsakomybeé
Inovatyviis darbo organizavimo sprendimai
Darbdavio prekés zenklas

Organizacijos kultiira

Saugumas

Patrauklumo verte

Socialiné verté Draugiska aplinka
ocialiné verté ) L
Neformalaus bendravimo skatinimas

Socialinis organizacijos kapitalas

Atlyginimai
Priedai

E iné verté . .
konominé verté Draudimo paketai

Nuolaidos prekéms ir paslaugoms

Investicijos i darbuotojus

Saviraiskos verté .
Mentoryste

Karjeros galimybés

Pripazinimo ir delegavimo praktika
Igaliojimo praktika

Dalyvavimas sprendimy priémime

Savirealizacijos verté

Vadovy vadovavimo stilius
Valdymo verté Organizacijos valdymo struktiira
Vadowvy profiliai ir patirtis
Lankstus darbo grafikas

Seimos atostogos

Darbuotojy pagalbos programos
Vaiky prieziiira ir ugdymas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso verté

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Dabirian et al. (2017) ir Berthon et al. (2005)
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Atlikus empirinj tyrimg, taikant turinio analizés metodus iSryskéjo pagrindinés

siilomos vertés, kurias darbdaviai pateikia potencialiems darbuotojams (zr. 4 lentele).

Lietuvoje tarp geidziamiausiais iSrinkty darbdaviy vieningai vyrauja patrauklumo, socialiné,

saviraiskos ir savirealizacijos vertés, komunikuojamos per socialinius tinklus ,,Facebook®,

,Linkedin“ ir ,,Instagram®. Valdymo vertg iSskiria 6 i§ 10 darbdaviy. Ekonoming verte i§skyré

2 1§ 10 darbdaviy, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vert¢ — 1 i§ 10 darbdaviy. Vis daugiau

teorijoje nagrin¢jama darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir ekonominé verté néra efektyviai

komunikuojamos socialiniuose tinkluose. Tikétina, kad ekonominé verté gali biti jvardijama

kaip motyvacinis veiksnys, siekiantis iSlaikyti darbuotojus organizacijoje, ir asmeninio

pokalbio su naujais priimamais darbuotojais metu. Darbdaviai vis dar mazai arba visai

nekomunikuoja darbo ir asmeninio gyvenimo balanso atributy, kurie Siuolaikiniam zmogui yra

itin svarbiis. Si nei$naudota nisa galéty ypa¢ padidinti darbdavio patraukluma.

4 lentelé. Darbdaviy vertés pasialymo atributai

SEB | Telia | Cirkle Danske Girteka | Bité . | Vicianai
Bankas | Lietuva .K Ruptela Bank WU Logistics | Lietuva Felit Group
Lietuva
Patrauklumo
Socialing
organizacijos + + + + + + + + + +
atsakomybé
Inovatyvus
darbo. . + + + + + + + + +
organizavimo
sprendimai
Darbdavio
prekés + + + + + + + + +
zenklas
Orge}mzacuos n n n n
kultiira
Socialiné
Socialinis
organizacijos + + + + + + + + +
kapitalas
Saugumas +
quuglska + + + + + + + + +
aplinka
Neformalaus
bendravimo + + + + + + + +
skatinimas
Ekonominé
Atlyginimas +
Priedai +
Draudimo
paketai
Nuolaidos
prekéms ir
paslaugoms
Saviraiskos
InVGSthl_].OS 1 n n n n n n n n n
darbuotojus
Mentoryste + + + + + + + + +
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Savirealizacijos

Karjeros

) + + + + +
galimybés

Pripazinimo
ir delegavimo + + + + T + + n
praktika

Igaliojimo
praktika

Dalyvavimas
sprendimy
priémime

Vadowvy
vadovavimo + +
stilius

Organizacijos
valdymo + + + + + +
struktiira

Vadowy
profiliai ir + + + + +
patirtis

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso

Lankstus
darbo +
grafikas

Seimos
atostogos

Darbuotojy
pagalbos +
programos

Vaiky
priezilra ir
ugdymas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis pasirinkty organizacijy komunikuojamu turinio analizés tyrimu

Mokslingje literatiiroje itin mazai démesio skiriama vertés pasitilymo pritaikymui,
kuris galéty padéti organizacijoms veiksmingai kurti darbdavio prekés zenklg siekiant ne tik
pritraukti potencialius darbuotojus | savo organizacija, bet iSlaikyti juos ilgesnj darbo laikg
organizacijoje. Empirinio tyrimo rezultatai rodo, kad darbdavio prekés zenklo vertés
pasitlymas yra daugelio organizacijy vienodas ir nepritaikytas pozicionavimui. Galima teigti,
kad standartinis vertés pasitilymo paketas jau nebéra tinkamas naudoti Siandieninéje rinkoje.
Darbdavio prekés Zenklo tikslingai kuriamas vertés pasitilymas turéty koreliuoti tiek vidinéje,
tiek iSorin¢je komunikacijoje, taciau bitina jj adaptuoti atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy
grupes, jy darbo trukme organizacijoje.

Atliktas tyrimas rodo, kad iSskiriami verciy pasiiilymo kriterijai, kurie buvo
naudojami atliekant turinio analize, turéty biiti papildyti naujais, dideli démesj skiriant
skirtingiems darbuotojy profesiniams ir asmeniniams gebéjimas tobulinti, individualiems
poreikiams ir lukesc¢iams, susijusiems su karjeros kelio projektavimu, asmeninio gyvenimo ir
darbo balanso pasiilymo gerinimui. Vertés pasitlymas neturéty buti taikomas visiems
vienodas, bitinas tiksliniy grupiy poreikiy jvertinimas modifikuojant vertés pasiiilyma.
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Tikslingai naudojamas darbdavio prekés Zenklas gali padéti sumazinti darbuotojy
kaita, sustiprinti organizacijos identiteta, patraukluma, padidinti visos organizacijos naSumg.
Sukurtas vertés pasiiilymas tam, kad veikty efektyviai taip pat turéty buti pritaikytas ne tik
vidinei, ta¢iau ir iSorinei komunikacijai. Organizacijos, naudojancios socialiniy medijy kanalus,
turéty atsizvelgti  socialiniy kanaly specifiSkumg ir skleisti informacijg skirtinguose kanaluose
adaptuojant zinutés formatus vertéms iSkomunikuoti. Sis tyrimas rodo, kad kiekvienoje
organizacijoje, kuri strategisSkai investuoja i darbdavio prekés zenklo kiirima, yra tikslinga
atlikti vidinj tyrimg siekiant nustatyti kaip keiciasi darbuotojy lukesc¢iai augant darbuotojo
patirciai organizacijoje ir didéjant darbuotojo jsitraukimui joje; koks vertés pasiiilymas atitikty
darbuotojo lukescCius parenkant konkrecig darbuotojy kategorija pagal darbo pobtdj ir darbo
laika organizacijoje. Tai ypa¢ aktualu ir tikslinga dideliems darbdaviams, kurie nustacius
poreikj, turi daug vidiniy galimybiy vertés pasiiilymo modifikavimui (karjeros organizacijos
viduje galimybé, rotacija, jtraukimas j skirtingas darbo grupes, socializacijai skirti projektai,
mentorysté). Toks tyrimas suteikty naujy jzvalgy kaip patobulinti darbdavio prekés Zenklo

veiksminguma islaikant darbuotojus organizacijoje.
2.3. Vertés pasiilymo adaptavimo tikslinéms darbuotojy grupéms tyrimas

Antrasis empirinis tyrimas buvo skirtas darbdavio prekés Zenklo vertés pasiiilymo
aktualumo ir adaptavimo poreikiy nustatymui. Sio tyrimo rezultatai padéjo suformuluoti
jzvalgas kaip darbdavio vertés pasiiilymo aktualumas keiCiasi organizacijose, kai ji vertina
vidinis vartotojas — darbuotojas. Taip pat iSsiaiSkinti ar darbdavio vertés pasitlymas yra
veiksmingas, atitinka darbuotojy likesCius ir kaip bty galima adaptuoti skirtingus vertés
pasitlymus tam tikroms darbuotojy grupéms, jei toks poreikis biity.

Sio tyrimo etapo metu buvo tiriami tiksliniy darbuotojy grupiy poreikiai ir likesgiai
organizacijoje, aiSkinamasi kaip Sie likesciai kei€iasi augant darbuotojo patir¢iai organizacijoje
ir darbo laikui joje. Kaip darbuotojai vertina siiilomg ir ar darbdavio vertés pasiiilymas tebéra
atpazjstamas, prisimenamas ar tebéra aktualus.

Nors apie vertés pasitilymo modifikavimg ir adaptavima literatiiroje raSoma mazai,
Sis tyrimas turéty padéti atskleisti, kad darbuotojy liikesciai ir poreikiai keiciasi. Darbuotojo,
kurio patirtis darbo rinkoje yra auksta, organizacijos teikia vienokius liikes¢ius ir tam tikros
vertés pasitilymo dedamosios atrodo kaip savaime suprantamas, standartinis paketas, kai
darbuotojo, kuris tik neseniai pradéjo karjerg likesciai yra daug Zemesni ir jj pritraukti galima
pateikiant ir paprastesn] pasitilyma. Tai yra tik viena i$ priezas¢iy kodel svarbu jsivertinti savo
tiksliniy grupiy poreikius, kad reikalingas talentas biity pritrauktas, o esamas islaikytas. Siuo

tyrimu siekiama iSsiaiSkinti kokie veiksniai paskatina prisijungti prie organizacijos, kaip

38



darbuotojai véliau suvokia vertés pasiilyma, kaip skirtingos grupés ji mato ir supranta.
Keliamas klausimas ko triiksta organizacijai, kad ji iSlikty ilgalaikio darbo vieta. Sutelkty
grupiy iSrasai pateikiami 2 ir 3 prieduose.

Kaip matyti i§ ,,Danske Bank‘‘ darbuotojy interviu atsakymy (5 lentel¢je), iki
vieneriy mety dirbantiems darbuotojams svarbiausi vertés pasiiilymo atributai buvo
organizacijos bendra reputacija ir pazjstamy, draugy ar esamy darbuotojy atsiliepimai
prisijungiant prie biisimos organizacijos. Kelis, ilga laikg dirbanc¢ius asmenis, taip pat paskatino
draugy atsiliepimai ir gautos rekomendacijos. Taigi darbdavio prekés zenklo reputacija, turéty
padéti pritraukti talentingus pretendentus ir uztikrinti darbuotojy norg tapatintis su organizacija.
Pasitikéjimui organizacija ir pasitenkinimui sukurti labai svarbus yra darbdavio prekés Zenklo
ivykdymas — jei esami darbuotojai jauciasi patenkinti darbdaviu, ji rekomenduos kitiems ir
skleis gera Zinig apie biisimg darbdavj tuo paciu augindami ir stiprindami jo reputacija.
darbas, tobuléjimo galimybés ir jgiidZiy jprasminimas. Zmonés iesko savo gyvenimo prasmés
ir tikslo, taip pat ir darbe, kad sustiprinty savo saviverte, sukaupty tam tikrg gyvenimo patirtj.
Prasmingumas atsiranda tada, kai asmenys suvokia tikra ry$j tarp savo darbo ir plataus
gyvenimo tikslo. Teigiama prasmingo darbo pasitilymo nauda (didesnis jsitraukimas,
sumazintas pravaiksty laikas, geresni rezultatai) rodo, kad organizacijoms verta stengtis. Kaip
ir kiekvienoje Zzmoniy valdymo srityje, svarbu suprasti kas jprasmina skirtingus Zmones, o ne
daryti prielaidas. Taciau yra keletas aspekty, kurie atrodo taikomi visose srityse, o tai rodo, kad
biity protinga sutelkti démesj j Siuos dalykus: darbo autonomija, bendras vertybes, socialinio
bendravimo su kolegomis galimybes, renginius ir paaiskinima kod¢l ,,beprasmiska‘“ uzduotis

yra svarbi platesnei organizacijai.

5 lentelé. PrieZastys paskatinusios prisijungti prie organizacijos

Kategorija Atributai Informanto teiginys
Trumpg laika | Reputacija . Tai yra toks dalykas kaip jmonés reputacija. Dar pasiklausinéjau
dirbantys Atsiliepimai Zmoniy, kurie yra dirbe cia, tai tas tiesioginis gerumas daznai nuo
Vadovo vaidmuo vadovo priklauso, bet bendras vaizdas, bendra jmonés reputacija buvo
Reklama sukurta gera. " (B1)
Projekty ,<..> realiai galéciau sakyti dél reputacijos pasirinkau pacig
jdomumas organizacijq, bet turbiit turéjo jtakos ir reklamos <...>. ‘" (B2)
Prasmingas darbas | ,,<...> turbiit vykstanciy projekty jdomumas ir as manau kompanijos
Siekis tobuléti reputacija irgi. ** (B3)
profesinéje srityje | ,,/ Danske Siaip senai noréjau, nes ir kursioky turéjau ir is artimo rato
Gera aplinka ir zmogus cia dirba jau SeSerius metus ir labai girdavo, kad Danske yra
atmosfera darbe geras darbdavys, tai kai atsirado noras tobuléti savo srityje, pakeisti
jmone, tai labai kaip tik noréjau Danske <...>.‘" (B4)
,,<...> nenoréjau dirbti banke dél to, nes galvojau, kad tai yra
konservatyvi vieta, bet interviu procese as Siek tiek susipaZinau su
komanda ir supratau, kad tai yra ne kq blogesnis taip vadinamas vibe ‘as
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negu pries tai kompanijose kur dirbau su konsultavimu. Mane labiausiai
patrauke tas ne konservatyvumas komandoje ir gera aplinka.** (BS)

IS esmés pasirinkau tiesiog pagal darbo pobudj ir projektus, kg as
galéciau naujo iSmokti ir patobulinti savo jau turimus jgidzius. ** (B6)

Ilga laika Darbdavio pazadas | ,, Tuo metu ieskojau naujo darbo, galvojau, kad galiu surasti kur nors
laika Nauji issukiai geriau nei tuo metu dirbau. <...> pasiitlymas, kuris man buvo duotas
dirbantys Rekomendacijos pagrinde buvo geresnis, tai as peréjau j Danske. ** (A1)

Prasmingas darbas | ,,<...> atéjau, nes ieskojau naujy issikiy <...>.”’ (A2)

,, Tuo metu kai darbinausi, vienas is gery draugy jau dirbo Danskei,
saké, kad cia labai ,.faina“* <...>.”” (A3)

., Tuo metu DGITL ‘as buvo nauja organizacija, tai mazai buvo kq
pristatinéti is tikryjy, tai mane patraukeé galimybé kurti pacig
organizacijg, o tuo metu Danske Bank ‘as atrodeé tiesiog kaip bankas. **
(A4)

,,Parekomendavo kolega.’’ (AS)

Atéjau, nes pasikvieté <...>.“ (A6)

., AS visus gérius atiduodu Danske Bankui, tai kg pamaciau ir galiu
palyginti.** (A7)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sutelkty grupiy atliktu darbuotojy interviu

Kai darbuotojas prisijungia prie organizacijos, antrajame darbdavio prekés zenklo
kiurimo etape, darbdavys turi suteikti zadéta pazada. Naujy darbuotojy integravimo |
organizacija procese, itin svarbu atkreipti démes;j | skirtumg tarp jlaipinimo ir orientacijos.
Orientacija yra jvykis, paprastai trunkantis vieng dieng ir paprastai pradedantis jlaipinimo
procesa. Taciau jdarbinimas tesiasi kelis ménesius po to, kai darbuotojas yra priimtas j darba.
Remiantis trumpg laikg dirbanciy darbuotojy patirtimi, pastebéta, kad komunikacija nebuvo iki
galo i8pildyta, kas gali reik$ti darbuotojo nusivylimg ir iki galo nesuteikta pilnavert] zadéta
vertés pasiiilyma. Darbuotojai teigia (Zr. 6 lentele), jog visi pirmajame etape Zadéti privalumai
ir naudos lyg ir yra, taciau néra iSkomunikuoti iki galo. Galima teigti, kad §ig problema pastebi
ir 1lga laika dirbantys darbuotojai, kurie teigia, kad nuolatinis priminimas apie esantj vertés
pasitilyma turi vykti nuolatos, nes darbuotojai daznai ji pamirsta. Darbdavys ,,Danske Bank**
pirmomis savaitémis naujiems darbuotojams suteikia vadinamaji buddy (liet. drauguzis) —
mentoriy, kuris riipinasi darbuotoju kelias savaites, taciau galime pastebéti, kad ne visiems

informantams taip pasiseke, todél jy patirtis skyrési nuo kity.

6 lentelé. Vertés pasitilymo pazado iSpildymas

Kategorija Informanto teiginys

Trumpa laikg | ,,<...> supratau, kad ty visy dalyky, privilegijy, naudy yra labai daug ir sakyciau, kad mano
dirbantys atveju pakankamai prastokai buvo pristatyta pacioje pradzioje Sis dalykas arba labai
pavirsutiniskai uzsimenama. Sakyciau, kad triksta aiskesnés sklaidos, nes jy yra tikrai labai
daug ir dazniausiai yra susifokusuojama su tais pagrindiniais dalykais, kurie jau buvo
paminéti ir jie dazniausiai buna standartiniai arba po ranka ir visi tie kiti, kurie biina labiau
unikaliis, pvz girdéjau, kad galima vieng kartq metuose dviratj pasitikrinti, tai net
nejsivaizduociau kur kam rasyti. ** (B6)
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,,AS noréciau pritarti kolegai, kad toks jausmas, kad ty benefit ‘y yra daugiau nei tu apie juo
suzinai ir a$ dazniausiai isgirstu apie kokj nors naujq benefit‘q is kolegy <...>. Toks jausmas
kad yra, zmonés naudoja, bet ne visi apie juos zino.“* (BS)

,, Gali bitti, kad mes pamirstam apie tuos benefit ‘us, bet norint galima pasiziiréti. Viskas kaip
ir vietoje, gal tik reikia Zinoti kur ieskoti, mes gal neuzakcentuojam. Man tai pasaké pirmg
dieng mano buddy, man atsiunté unboardinimo sqrasq ir visq tai buvo surasyta ir ji man dar
parodeé, o pirmg savaite Augustas (vardas pakeistas) rinko visus naujus darbuotojus ir dar
kartq akcentavo, kad yra toks puslapis, pasiziureékite, ten viskas parasyta. ** (B1)

,.Sutinku, kad galima rasti, bet dazniausiai turi Zinoti ko ieSkai, nes tikrai pradzioje
nepristatinéjo ir nerodeé, kai tu tikrai turéjai tam laiko ir buvo the moment to do that, kaip
kolega jau minéjo, dazniausia isgirtame tai is Sono, tada tu truputj pradedi dométis, bet
tikslig nuorodg kur nueiti, tai tikrai suzinojau ne pirmq ir ne antrq savaite. ** (B6)

., AS galéciau pridurti, kad Siuos dalykus pirmiausia gavau is bendradarbio, nes jie sakykim
turi pasidare tam tikrq unboardinimo sqrasq, kas jy manymu yra aktualu ir dalis Siy

benefit ‘y yra ten surasyta, tai pagrindinis info Saltinis buvo is ten. ** (B3)

Ilga laika . Kaip man atrodo, labiausiai lyginu su praeita darboviete kaip jausdavosi tas <...> is
dirbantys vadovybés visuose lygmenyse <...> naujam darbuotojui atéjus is karto tiesioginis vadovas
pasakydavo, kad yra tokie ir tokie bireliai, dar kazkas, gal tau jdomu ir daugiau maZiau
kasdienis, aktyvus skatinimas ir priminimas dalyvauti tose veiklose ir tas parodymas <...> kad
tai jeina j visq Sitq bivimg darbuotoju, tos veiklos, ir kad mes vertinam, kad tu ne tik tq darbg
darai, bet dar dalyvauji kultiros kiirime. ** <...> dabar dazniausiai aktyvus Zmogus turi pats

susiieskoti visq tai kas cia vyksta. Jam néra taip iSkomunikuojama atéjus <...>, bent jau as
pasigedau to tokio. Per pirmg dieng pasakojama ir bent jau as asmeniskai kiek prafiltruoji,
kiek pamirsti, nes Zinai, viskas yra nauja, pati pirma diena, tavo démesys yra j visas puses. *‘
(A6)

,,Cia labiau kad outgoing (liet. iSeinantis) tai turi biti, o ne tik vieng kartq uZsiminta ir
uzmirsai. Tai yra constant (liet. nuolat) primenama ir kad mes esame to dalis ir bunam
community (liet. bendruomné) kazkokia. ** (A2)

AS turiu kolegy, kurie net neziiri Team Site'y, nes jiems tai yra nejdomu ar neaktualu, o
dazniausiai ten tu randi visq informacijq apie klubus ir mokymus arba dar kazkokias
prezentacijas ten. ** (A1)

.. Suprantu kq tu sakai, bet manau yra keli dalykai: vienas, kiek zmonés patys nori ir pas
mane lygiai taip pat, kurie ten iskapsto info is belekur ir siuncia pasiziiréti. Tokiems nieko
sakyti nereikia. Antra yra tie, kurie ateina tiesiog darbo daryti, tai tu jiems siysk nesiuntes. *‘
(A2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sutelkty grupiy atliktu darbuotojy interviu

Kaip verslas kuria ir perteikia savo tapatybe, remdamasis savo iStakomis ir
vertybémis, kg zadg pateikti emociskai sujungiant darbuotojus, kad bty igyvendintas vertés
pasitilymas? Kaip jau aptaréme teorijoje, vertés pasiiilymas yra visuma jrankiy ir bendra
pasitilymy suma, kuriuos darbdavys jgyvendina, kad galéty iSlaikyti, jtraukti ir pritraukti
darbuotojus. Vertés pasitilymas turi biiti apgalvotas, nes jis turi tiesioginj poveiki darbuotojy
elgesiui. Sioje dalyje yra siekiama i3siaiskinti kokj vertés pasiiilyma mato skirtingos tikslinés
grupés (zr. 7 lentel¢). Remiantis informanty teiginiais, ilgg laika dirbanciy darbuotojy vertés
pasitilymg sudaro: ekonominé verté (sveikatos, gyvybés draudimas, nuolaidos prekéms ir
paslaugoms, laisvos apmokamos darbo dienos), darbo ir asmeninio gyvenimo balanso verté
(lankstus darbo grafikas, skiepai, psichologinés konsultacijos, sporto salé, higieninés patalpos,

valgykla, automobiliy stove¢jimo aikstele, dviraCiy, paspirtuky parkavimo vietos, vaisiai
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virtuveléje, kavos aparatai, priemonés prie§ karanting, darbo jranga), socialiné verté (komandos
formavimo uZzsiémimai, renginiai, vietos neskirtos darbui, zaidimy kambariai), saviraiskos

verté (darbuotojy vidinés iniciatyvos, vidiniai ir iSoriniai mokymai), patrauklumo verté

(moderniis, naujoviski pastatai).

7 lentelé. Esamo vertés pasiiilymo suvokimas

Tiksliné Atributai Informanto teiginys
grupé
Trumpa Sveikatos ,,<...> man patinka sveikatos draudimas labai, dziaugiuosi papildomomis
laikg draudimas dienomis. Tada pasinaudojau dalyvavimu bégime ir visais benefit ‘ais
dirbantys Papildomos darbuotojy, faina visa aplinka, ofisas fainas ir lankstumas, tarkime dél to
dienos darbo is namy, jrangos parsinesimo § namus labai patiko. Valgykla. ** (B1)
Valgykla ,,Man patinka, kad Danske turi savo valgyklq ir labai noréjau naudotis
Gera darbo sporto klubu <...>, laukiu kada galésiu. ** (B4)
aplinka ,,Pokalbio metu kq aiskinausi, kas sudaro paketq, tai sveikatos draudimas
Lankstumas buvo vienas is esminiy momenty, nes tai irgi rodo ar jmoné galvoja apie
Sporto salé darbuotojus, nes jai Sitas dalykas yra svarbus ir kadangi as jau is vidiniy
Darbo jranga projekty zZinojau kur ateinu, tam tikrus nivansus, kurie man paciam ir néra
Biudzetas skirtas | pliusai, as supratau, kad jmoné labai stipriai galvoja kaip pritraukti
mokymuisi darbuotojus, kaip sukurti paketq. ** (B3)
,»<...> man labai patinka biudzetas mokymuisi ir visokios online
platformos gerinti savo Zinias <...>. Paskui jau minétas draudimas <...>,
kompiuteris <..>."* (B5)
Ilga laika Sveikatos Yra additional dase of leaf. Nuolaidos jvairios, kluby organizavimas.
dirbantys draudimas Flexible working hours (liet. lankscios darbo valandos). Skiepai. Internal
Gyvybés training ‘us turime (liet. vidiniai mokymai), kuriuos veda kiti darbuotojai.
draudimas Siaip kada buvo team building ‘ai (liet. komandos formavimai) aktyvesni,
Nuolaidos tai dazniausiai buvo ,,provaidintas ‘" (liet. pasiilytas) kiekvienam team ‘ui
Laisvos dienos (liet. komandai). Event ‘ai (liet. renginiai). Siaip yra bendros vietos
LankscCios darbo | pastatuose, kurie néra skiriami specifiskai darbui. ** (A1)
valandos ,,Psichologinés konsultacijos kompensuojamos kazkiek. <...> monitorius
Skiepai gauni, ausines ir kita. ** (A6)
Darbuotojy L Valgykla. Gali priparkuoti dviratj saugiai ir patogiai, nusiprausti,
vidinés automobiliy stovéjimo aikstelé ir ne tik dviraciy, bet ir paspirtuky <...>.
iniciatyvos Vaisiai virtuvéléje taip pat yra geris. Kuprinés, kurias darbuotojas gauna su
Komandos laptopu <...>. <..> tos pacios covid priemonés, prevencijos, tie patys
formavimo ,.dezinfekantai‘, tos kaukes, kurios yra dalinamos darbuotojams. <..>
uzsiémimai muzika, kurig turim tualetuose ir lifte ** (A7)
Renginiai ., Man asmeniskai tai yra didelis perks ‘as (liet. privilegija), kad kompanija
Vietos, neskirtos | leidzia dirbti nuotoliniu biidu ir netgi tai skatina, nepaisant sio laikotarpio.
darbui Ateinantis benefit ‘as (liet. privalumas) kur dabar kaip suprantu bus pacioje
Psichologinés rugséjo pabaigoje, reiksSminga nuolaida apie 30% jsigyti IT equipmentui
konsultacijos (liet. jrangai) sau j namus ir ne tik monitoriams, bet ir laptopui ir
Valgykla panasiai.** (A4)
Automobiliy ,,Sporto salé ir aplamai visi moderniis, naujoviski pastatai. Ir virtuvéleés ir
stovejimo kavos aparatai ir vending machine (liet. uzkandziy ir géerimy automatas) jei
aikstelé uzsinori ko nors saldaus. Dar man atrodo yra tokios ismokos <...> nelaimei
Dviraciy, nutikus artimoje aplinkoje ir panasiai. Ir taip, tie patys event ‘ai (renginiai).
paspirtuky Nelaimingy atsitikimy draudimas, ¢ia truputj skiriasi nuo sveikatos. ** (AS)
parkavimo vietos | ,, Yra Compensa ir yra gyvybés draudimas. Game room ‘ai (liet. zaidimy
Higieninés kambariai) <...>."* (A2)
patalpos
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Vaisiai ,»Man del mokymy gal, pacio pateikimo, kad ne tik vidiniai mokymai, bet ir
virtuvéléje iSoriniai yra prieinami. “* (A3)

Kavos aparatai
Darbo jranga
Muzika patalpose
Priemonés pries
karanting

Sporto salé
Modernis,
naujoviski
pastatai

Zaidimy
kambariai

mokymai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sutelktyjy grupiy atliktu darbuotojy interviu

Trumpg laikg dirbantys darbuotojai iSskyré tuos pacius aspektus, tik maziau
ekonominé verté (sveikatos, gyvybés draudimas, laisvos apmokamos darbo dienos), darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso verté (lankstus darbo grafikas, sporto sale, valgykla, darbo
iranga), saviraiskos verté (biudzetas skirtas mokymuisi), socialiné verté (gera darbo aplinka).
Ilga laika dirbantys darbuotojai jvertino daugiau privalumy ir naudy, kurie sudaro darbdavio
vertés pasiiilymg. Galima manyti, kad trumpg laikg dirbantys darbuotojai dar nespéjo
susipazinti su visomis siilomomis vertémis ir kaip buvo minéta anksciau ,, <...> foks jausmas,
kad ty benefit 'y yra daugiau nei tu apie juo suzinai <...> (B5)’’. Tarp ilga laikg dirbanciy
darbuotojy taip pat issirutuliojo diskusija, kad tam tikri pakete esantys privalumai yra tiesiog
standartiniai atributai, kuriuos gali suteikti bene kiekviena didelé kampanija (,,Tas lygis ty
jmoniy, daugumoje nelietuvisky, nes Lietuvoje dar néra labai ispopuliaréjusi ta kultira
vakarietiska, bet jeigu imant kitas tokio mgsto arba didesnes vakarietiskas jmones, tai cia kaip
ir daugiau maziau ir yra ta kartelé lygmenyje save gerbianciy jmoniy, tai cia tiesiog su
lietuviskomis jmonémis lyginant atrodo kazkas tokio didelio** (46)), todél tai po truputi tampa
norma (,, IS tikryjy nemazai bendroviy teko man matyti ir mes tikriausiai esam jprate, gal Siek
tiek islepe jau tiksliau ir mums tai atrodo savaime suprantama.’’ (A7)). Vienas i§ informanty
pasitlé ,,<...> nusibrézti tada kazkokiq linijq kur jau skaitosi norma ir kur Zemiau ir kur
auksciau ‘* (A6). Asmenims, kurie dirba mazose jmonése, kuriose néra vertinimas darbuotojas
Sie vertés pasiiilymo atributai gali pasirodyti kaip ypac svarbis ir unikalis, tac¢iau kandidatams,
kurie jau yra patyre didziyjy korporacijy gérius ir vakarietisko ir Siaurietisko kapitalo kulttra,
Sie atributai gali pasirodyti kaip minima ,,norma*“‘. Siy darbuotojy vertés pasiiilymo kartelé jau
yra uzkelta, todél dar karta svarbu pamineéti, kad kuriant vertés pasitilyma reikia aiSkiai

jsivardinti, kurie atributai galéty buti jvardijami kaip unikalis, kuriy kitas darbdavys negali
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pasitlyti ir kurie atributai yra vadinami standartiniais, be kuriy Siuolaikiné kampanija tiesiog
nejsivaizduojama.

Taigi kaip darbuotojas suvokia vertés pasililyma ir kokie atributai jam biity
svarbiausi, kurie paskatinty prisijungti prie organizacijos. Ilga laika dirbantys darbuotojai
pateiké daugiau atsakymy, kuriuose atsispindi jy likesciai esan¢iam darbdaviui. Galima daryti
prielaidg dél aptarto vertés pasitilymo kaip norminio suvokimo ir unikalaus. Nors daug minéty
atributy ir pasikartoja (zr. 8 lentele), tai tik jrodo kaip skirtingi asmenys suvokia kas jiems
svarbu vertés pasitlyme ir | kg turéty atkreipti démesj darbdavys ji formuodamas. Puikus
pavyzdys kai vertés pasililymas yra pritaikytas skirtingoms tikslinéms grupéms ir yra jvairus
(,,Gal tas visas paketas, jvairove, kad kiekvienas gali sau kazkq pasirinkti. ** (A3)), tai viena i§
priezasCiy, kodeél vertés pasiiilymas turéty biiti stebimas ir vis atnaujinamas. Informanty teigimu
daznu atveju pasilikti organizacijoje skatina ne privalumai, taciau bendra organizacijos kultira,
pozitris | darbuotojus, karjeros galimybés. Nors Sie visi atributai taip pat gali sudaryti visg
vertés pasiiilymo paketa, galima manyti, kad darbuotojams néra iki galo iSkomunikuojama kas
sudaro visg vertés pasitilyma, todél darbuotojai suvokia tik pagrindinius aspektus, su kuriais
susiduria kasdienybéje ir gali juos jvertinti tiesiog kaip privalumus, kuriuos gauna i§
organizacijos, taciau nepastebi tokiy atributy kaip organizacingés kultiiros formavimas, vertybés,
kuriomis vadovaujasi organizacija ir nemato galimy arba ne pastangy, kurias jdeda organizacija
formuodama Siuos dalykus ir apsistoja ties matomais ir akivaizdziais, kitaip tariant materialiais

dalykais.

8 lentelé. Svarbiausi vertés pasiiilymo atributai tikslinéms darbuotojy grupéms

Tiksliné Atributai Informanto teiginys
grupé
Trumpa Vaiky stovyklos ,, <...> jmoné jauna, daug jauny Zmoniy, bet Zmonés turi vaiky, tai tarkim
laikg Renginiai ankstesniame darbe buvo per rudens-pavasario atostogas, kur neturi
dirbantys Seimoms padeéti vaiky, jmoné padarydavo stovyklq vaikams. <...> kalédiniai event ‘ai
Pensijy kaupimas | vaikams irgi yra smagu <...>.* (B1)
nuo pirmos ,,Noréciau keturiy dieny darbo savaités <...>.’’ (B6)
isidarbinimo ., <...> papildomas pensijy kaupimas kur prisideda ne tik darbuotojas,
dienos bet ir darbdavys ir jis startuoja is karto po mety, o as galvoju kq reiskia
Keturiy dieny tas mety laikotarpis, tai yra skirtumas kurj pastebiu. ** (B3)
darbo savaité
Ilga laika Mokymai ,.Man tai tikriausiai biity mokymai <...> vienas is pagrindy biiti vienoje ar
dirbantys Lokacija kitoje kompanijoje. <...> dabar pagalvojau, kad c¢ia dar nuo lokacijos
Erdvés neskirtos priklauso fiziskos kur yra ofisas, ar yra galimybé dirbti is namy. ** (A1)
darbui ,,<...> kad yra erdviy, kurios néra skirtos darbui. Galima tiesiog paimti
Lankstaus darbo knygq paskaityti <...>. " (A6)
galimybés ,,<...> man asmeniskai flexible working conditions (liet. lankstaus darbo
Sporto klubai galimybés), tai yra lankstus darbas, remote work ‘as (liet. darbas is namy)
Komanda ir panasis dalykai. Taip pat miisy sporto klubai ar tas pats maitinimas ir

Pozitiris j zmogy | panasis dalykai, tai yra ripestis tavo gerbiviu ir tavo sveikata tam tikra
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Vidinés kultiiros
formavimas
Paketo jvairove
Socialinés
iniciatyvos
Sveikatos
draudimas
Gyvybés
draudimas
Apmokamos
konsultacijos
Valgykla

prasme arba palaikymas tos linijos is organizacijos, tai man asmeniskai
yra svarbu ir vertinu tai. ** (A4)

Man turbiut daug kur uzklindavo tas elementarus poZiiris | Zmogy,
darbdavio poziuris j darbuotojg. Gal ¢ia mano subjektyvus supratimas, nes
tikrai labai dziaugiuosi komanda, kurioje dirbu. <...> ta pacia valgykla
labai dZiaugiuosi <...>. <...> turbiit tas visas bendras jausmas mane labai
dziugina. Kas yra Danskei uzauginta turbit, kultiriskai uzauge. ** (A7)

., <...> man irgi atrodo vienas is privalumy, kad nebiitinai i§ namy, bet tu
gali is kito ofiso, nes yra galimybé is Kauno ofiso padirbéti. <...> vidinés
kultiiros kazkoks formavimas, per tokias smulkmenas kaip akcijos visokios
ir panasiai. ** (A6)

,,Gal tas visas paketas, jvairové, kad kiekvienas gali sau kazkq pasirinkti. **
(A3)

,,<...> man socialinés iniciatyvos ir bendravimas, <...> sveikatos tie visi
benefit‘ai (liet. privalumai): sveikatos draudimai, nelaimingy atsitikimy
draudimai ir panasiai ir tos visos apmokamos konsultacijos ir panasiai. *
(A5)

,,AS dirbau visq laikq iki Danskés kur nebuvo canteen ‘o (liet. valgyklos)
<...>. Ir tu ne tik dirbi dienos metu, bet ir pusg¢ valandos pasiruosi kitos
dienos maistui, tai tas ,,pjaudavo ‘* ir ¢ia as ateinu ir taip net nereikia sukti
galvos apie tg dalykq ir man cia atrodo personal best (liet. asmeniskai
geriausias), kai nebegalvoji apie tai. ** (A2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sutelkty grupiy atliktu darbuotojy interviu

I8siaiskinus kaip darbuotojai suprantg esama vertés pasiiilyma, kokie atributai jiems

yra aktualiausi, taip pat svarbu iSsiaiSkinti kokie atributai paskatinty darbuotojus pasilikti

ilgesnj laikg organizacijoje (zr. 9 lentele). Ilga laika dirbantiems darbuotojams svarbu didesnis

neformalaus bendravimo skatinimas ir atskirties tarp darbuotojy mazinimas. Dirbant didel¢je

korporacijoje darbuotojai daznai nepazjsta iki galo visy savo kolegy, Zzmoniy su kuriais dirba,

tod¢l skatinimas bendrauti ir dométis vieni kitais, galéty teigiamai paveikti organizacijos

kultiirg ir darbuotojy tarpusavio rysius.

9 lentelé. Atributai skatinantys pasilikti organizacijoje

idomus darbas

Tiksliné Atributai Informanto teiginys

grupé

Trumpa Asmeninis ,,Man asmeninis tobuléjimas yra vienas is faktoriy <...>. <..> kad tas

laikg tobuléjimas apskritai lankstumas biity ne tik is benefity pusés, bet ir karjeros tos

dirbantys Karjeros galimybés. Gal galéty buti atviry dury dienos, pabandyti visus klubus
galimybés sujungti, pasiziireti kq jie ten veikia <...>. <...> buvo pasiiilymas j
Vidiniy iniciatyvy | coding (liet. programavimo) programq uzsirasyti <...>, tai galéciau
didesnis sakyti pliusas, kad tokiy galimybiy yra. Yra labai nesmagu dirbti
realizavimas aplinkoje, kuri nesprendzia tam tikry departamente esanciy problemy ir
Darbuotojy dar blogiau biina kai bando nupiesti, kad viskas yra gerai. Visos bendros
kompetencijy informacijos sklaida ir kaip minusas galéty biti jvairis vykstanciai
kélimo programos | pokyciai apie kuriuos néra potencialiai komunikuojama, tariamasi,
Tendencijy paneSama is anksciau ir dél to galima pradéti svarstyti, kad reikty kazkq
stebéjimas keisti. ** (B6)
Prasmingas, ., Neatsilikti nuo besikeicianciy dalyky kitose kompanijose <...>. Kad

matyti kas vyksta aplinkui ir vytis, neatsilikti nuo tendencijy. ** (B4)
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I8sukiy skatinimas
Gera komanda
Tolerancija
Modernus ofisas
Vadovo
kompetencijos
lyderiauti

,,AS galéciau islikti organizacijoje dirbti jei mano uzduotys biity ne metai
su uzduotimis tomis paciomis ilgq laikg. ** (B5)

., <...> ne benefit ‘ai vercia pasilikti <...>, man asmeniskai veikla, darbas
jdomus/nejdomus, <...> pacig komandq sulipdé labai gerq, geras labai
klimatas paciame skyriuje, tiek aplinkui, ypac kolegos. Pati jmonés vidiné
kultira, Zmoniy kultiirq, kad kazkokie dalykai néra toleruojami <...>,
negrazus bendravimas, man tai yra svarbu. Aisku ofisas modernus irgi
labai malonu, néra pagrindinis dalykas, jei klimatas bus blogas tai ir
ofisas nedziugins. ** (B1)

,, Visi Sie benefit ‘ai turbiit néra pagrindinis faktorius, kuris daro jtakq
pasilikimui. <...> bendrai ziirint j paketq viskas atrodo pakankamai
solidu, o svarbiausia turbit kad komandoje vadovas tinkamas, projektai
jdomus, turbiit Sita dalis yra svarbesné, nei tie visi benefit ‘ai aplinkui.
Matau, kad yra komanda kuri seka, yra bendruomené, kuri yra skatinama
burtis, galvoti, teikti pasiiulymus, Sitie visi dalykai rodo, kad vidinis
Jjudesys tobulinimo jis yra, tai ¢ia yra organizacijai labai geras pozymis. ‘*
(B3)

Ilga laika
dirbantys

Asmeninés erdvés
darbo vietos

., <...> personal space (liet. asmeninés erdves) viety tokiy daugiau kur
galétume jaustis kaip ir remote work ‘e (liet. darbe is namy) ir dar

Erdve recognition (liet. pripazinimo) programa™ <...>. <...> erdvé, kur tu
augintiniams galétum ateiti su savo gyvinu. ** (A2)

Didesnis ., <...> tokia vieta, kur galéty kolegos susirinkti, pabendrauti, tai
neformalaus pavyzdys koks bariukas apacioje ar rusyje ar kazkas tokio, kas skatinty
bendravimo tokj bendravimg ne tik event ‘o (liet. renginio) metu, bet ir tiesiog. ** (A5S)
skatinimas ., <...> sumazinti darbo valandy. <...> jei Danske biity pirmoyji, kuri
Darbo valandy inicijuoty tokj dalykq, tai man atrodo, kad didziausias benefit ‘as (liet.
sumazinimas privalumas) buty eiti j Danske. Taip pat kaip islaikyti kompanijos kultiirg,
Atskirties tarp kai dauguma zmoniy negali biiti ofise <...>."* (A1)

darbuotojy ,,Bendras chat ‘as (liet. susirasinéjimas) <...> bendruomeniy vystyme
mazinimas vidiniy. Mes dabar netgi tarp Saliy ir net atskiry ofisy esame toks jausmas
Saviraiskos bokstuose izoliuotuose, to tokio nesijaucia across (liet. skersai) per visq
priemonés jmone bendravimo. ** (A6)

Pripazinimo ir ., Biity jdomu daugiau benefit ‘y (liet. privalumy) arba perks y (liet.
delegavimo privilegijy) turéti is misy srities dabar. Finansiniy, bet ne ta prasme, kad
praktikos didesnio atlyginimo, bet daugiau Ziniy. <...> kad kolegos galéty talpinti j

tq knowledg ‘q (liet. zinojimg), kuris yra banko institucijoje, ar tai biity
konsultacijos, ar kazkokie patarimai dél investavimo. ** (A4)

,,Arba vidinis renginys kazkoks, kur tik is vidiniy Zzmoniy, <...> néra
department shareningo, tai toks didziulis renginys, kur yra aptariama
visos tos sritys: security ar financing ir biity konferencija tokia big bank
padaroma, arba tai galéty biti miesto Sventé kur tu turi kaip priéjimq
pigesnj ar vip naryste tam renginiui ir tu dziaugiesi, kad esi part of that
company, vien dél to kad ji tai organizuoja. ** (A2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis sutelkty grupiy atliktu darbuotojy interviu

Abiejose tikslinése grupése, o ypac trumpa laika dirbanciy darbuotojy grupeje
idryskéjusios vertés, tai saviraiskos ir savirealizacijos. Sios vertés susijusios su prasmingu ir
idomiu darbu, darbuotojy igtidziy tobulinimu ir kompetencijy kélimu, naujais isSukiais ir
karjeros galimybémis. Darbo jprasminimas gali biiti susijes su aukStesniu uzimtumu,

sumazéjusiu nedarbingumu, geresne darbo kokybe. Darbuotojams, kuriems nepaprastai svarbu
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darbo vietoje jaustis jvertintam kartu su priklausymo organizacijai jausmu, svarbu atrasti savo
vaidmens tiksla, o Siuo atveju svarbus tampa vadovo vaidmuo ir jo kompetencijos ir jgiidziai
vesti komandg i prieki, motyvuoti ir siekti auksStesniy tiksly, bandyti suprasti darbuotojus ir
atrasti jo vaidmenj organizacijoje, kuris atnes$ty naudos tiek visos komandos lygmeniu, tiek
organizaciniu. Kai darbuotojas jaucCiasi vertingu organizacijos turtu, tai daro asmenj
produktyvesnj ir skatina norg ilgiau buti organizacijos dalimi. Darbuotojai jauc¢ia motyvacija
siekti sekmes ir praneSa apie geresn¢ savijautg ir pasitenkinimg darbu.

Kitas svarbus besikartojantis atributas, tai lankstaus darbo galimybés. Siais laikais
organizacijos bando jtvirtinti pasitikéjimo kulttira, siilydamos darbuotojams lankstumg darbo
vietoje. Be to, kai kurie tyrinétojai teigia, kad lanksti darbo praktika palengvina darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o keiciantis Seimos modeliams tokia praktika yra jprasta tiek
moterims, tiek vyrams. Lanksciy darbo valandy pasiiilymas turéty biiti zenkliai stiprinamas, nes
tai viena aktualiausiy ir svarbiausiy $iy dieny tendencijy: geriau dirbti maziau, bet produktyviai.

Apibendrinant antrojo etapo tyrimga, galima teigti, kad net geriausiais iSrinkti
darbdaviai nepakankamai naudoja darbdavio vertés pasitilymg kurdami darbdavio prekes
zenkla. Pirmiausia, naujai jdarbintiems darbuotojams néra iki galo perduodamas Zadétasis
vertés pasitilymas: néra iki galo jgyvendinamas antrasis darbdavio prekés zenklo kiirimo etapas
— vertés pasiiilymo igyvendinimo pazadas. Tai yra néra stebima ar tas vertés pasitilymas islieka
aktualus ir suprastas, keiiantis darbuotojo patir¢iai organizacijoje nors organizacijos vertés
pasitilyma sudaro maksimalus skaicius atributy. Nors organizacijos atributai yra realiai siiilomi,
taciau neretai darbuotojai nepasinaudoja juo pilnai. Kitas svarbus aspektas, ilgg laikg dirbanciy
darbuotojy poreikiai ir lukesCiai yra pasikeite. Jiems nebeuztenka jdarbinimo etape gauto
,,;naudy paketo‘*, nes jie ji suvokia kaip standartinj, kurj gali gauti bet kurioje organizacijoje, o
tai iSrySkina didele Siuo metu vyraujancia problemg tarp organizacijy — darbuotojy kaita.

Apibendrinant teorinés analizés ir empiriniy tyrimy duomenis, pirmajame etape
buvo siekiama iSsiaiskinti svarbiausius darbdavio prekés zenklo sudedamuosius elementus i§
kuriy svarbiausias ir reikSmingiausias iSskiriamas darbdavio vertés pasitlymas, kurj sudaro
unikaliy atributy rinkiniai skirti pritraukti potencialus darbuotojus, iSlaikyti esamus talentus,
skatinti darbuotojy lojaluma, jsipareigojimag organizacijai ir gerinti visos organizacijos kuriama
reputacijg ir pozicionavimg rinkoje. Siekiant iSsiaiSkinti kaip vertés pasitlymas yra
igyvendinamas organizacijy veiklos praktikoje, atliktas deSimties atrinkty organizacijy turinio
analizés tyrimas, kurio metu nustatyta, kad geidziamiausiais ir turin¢iais iSdirbta darbdavio
prekés zenklo modeli darbdaviai, visi siiilo tg pati vertés pasitilyma, kuris nebéra unikalus ir
neveikia kaip konkurencinio pranaSumo jrankis iSorinéms ir galimai vidinéms tikslinéms

grupéms. Reaguojant | tyrimy spraga ir jvertinant teorijoje ivardijamag pagrindinj vertés
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pasitlymo kirimo tikslg — iSsiskirti i§ konkurenty, biti unikaliu ir patraukliu darbdaviu —
atliktas sutelkty grupiy tyrimas, kuriam atlikti pasirinkta ,,Danske Bank** organizacija, kuri yra
yra integravusi maksimaly tirty atributy skaiéiy darbdavio vertés pasitilyme. Tyrimo atlikto
,,Danske Bank‘‘ metu buvo siekiama iSsiaiskinti kaip organizacija valdo darbdavio vertés
pasitilyma. Atlikti sutelkty grupiy tyrimai parodeé, jog vertés pasitilymas, kuris buvo sitilomas
idarbinimo metu naujiems darbuotojams neveikia ilgg laika dirbantiems darbuotojams, kuriy
poreikiai ir likesciai yra pasikeite ir atributai, kurie yra aktualiis naujiems darbuotojams, tampa
nebe tokie aktualtis ilgg laikg dirbantiems. Taigi tolimesnis tyrimo etapas turéty biiti nukreiptas
1 biitent vidines tikslines grupes, jy lukesc¢iy identifikavimg ir susiejimg su vertés pasiiilymu ir

ty lukescCiy ir patiréiy perkélimag i darbuotojo pasakojima.
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3. VERTES PASIULYMO ADAPTAVIMO SPRENDIMAI SIEKIANT
SUSTIPRINTI DARBDAVIO PREKES ZENKLA

Darbdavio prekés zenklo kiirimas, veiksmy planavimas ir jgyvendinimas yra
sudétingas kompleksinis uzdavinys organizacijai. Turédama stipry darbdavio prekés Zenkla,
organizacija gali iSsiskirti i§ konkurenty, padéti pritraukti geriausius talentus ir pagerinti bendra
esamy darbuotojy iSlaikymg, sumazinti savo iSlaidas ir pakreipti bendra visos organizacijos
pozicionavimg rinkoje ir reputacija. Remiantis teoriniais darbais, konsultaciniy jmoniy
raportais ir organizacijy atvejy tyrimais, galima teigti, kad stiprus darbdavio prekés zenklas yra
didZiulis bet kurios organizacijos turtas, kuris uZztikrina ilgalaikj organizacijos konkurencinj
pranasuma. Kaip jau aptaréme baigiamojo darbo teorinés dalies pabaigoje, deja, taciau daznu
atveju darbdavio prekés zenklo kiirimo procesas yra fragmentiskas, ne visi jo elementai yra
jgyvendinami organizacijy praktikoje, darbdavio prekés zenklo poveikio organizacijai
galimybés néra iSnaudojamos.

Organizacija, kurios siekis sukurti gera, aktualy ir saziningg darbdavio prekés
zenkla, pirmiausia turi suprasti kaip veikia kiekvienas darbdavio prekés Zenklo elementas, o
svarbiausias ty elementy, iSskiriamas — vertés pasitilymas. Vertés pasitilymo tyrimai, remiantis
teorine baigiamojo darbo analize yra vis dar aktuali tyrimy nisa, nes iki Siol dominuoja tyrimai,
kurie yra nukreipti j vieng tiksling grupe — iSorés klientus — tai yra potencialius darbuotojus.
Empiriniy tyrimy dalyje, iSnagrinéti geidziamiausiais iSrinkty Lietuvos organizacijy darbdavio
vertés pasiiilymas iSorés vartotojams rodo, kad net ir biidamas sistemiSku, labai placiu ir
vertingu, vertés pasitilymas gali neveikti kaip konkurencinio pranasumo jrankis, jis nebetinka
organizacijos pozicionavimui dél supana$éjimo ar net sutapimo su konkurenty vertés
pasitlymu. Vertés pasiiilymas tam, kad veikty sékmingai privalo teikti ne tiek unikaliy, kiek
aktualiy atributy paketa.

Remiantis empirinio tyrimo rezultatais, galima teigti, kad esami darbuotojai
priklausomai nuo savo darbo laiko organizacijoje, ankstesnés patirties kitose organizacijoje,
skirtingy poreikiy, profesinés priklausomybeés tam tikrai specialisty kategorijai, skirtingai
suvokia vertés pasitilymo paketa ir esancius jame atributus vertina skirtingai pagal jy aktualumag
bitent jiems. Taigi organizacijos, siekiancios sukurti vertinga, tikslingg ir aktualy darbdavio
prekés zenklo vertés pasiiilyma, darbdavio prekés zenklo tobulinimo sprendimai yra aktualiis
ir reikalingi. Ta¢iau kurdamos darbdavio prekés Zenkla, dauguma organizacijy susiduria su
dviem pagrindinémis problemomis: a) organizacijos stengiasi iSsiskirti, tac¢iau konkurenty
pasitlymai tampa vis labiau supanas¢je; b) organizacijy vertés pasitilymas neveikia tiksliniy

auditorijy, nes juo netikima arba jis neatitinka lukesciy.
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Diferenciacija rinkoje yra labai svarbi jei organizacija ketina atsiskirti nuo
konkurenty ir turi tikslg tapti patraukliausiu darbdaviu. Veiksmingas vertés pasitlymas ta
galimybe suteikia, taciau taip pat uztikrina, kad ,,pakuoté‘‘ atspindéty ,,turini‘‘. Svarbu, kad
potencialiy darbuotojy, pritraukty organizacijos vertés pasitilymu liikes¢iai, biity nenuvilti.

Atlikty tyrimy rezultaty ir pasitilymy apibendrinimui kaip pagrindas yra naudojama
tipiné darbdavio prekés Zenklo struktiira, kurig sudaro desimt elementy, kuriuos organizacija
gali kontroliuoti, gali tiesiogiai arba netiesiogiai paveikti (zr. 4 pav.).

Tipiné darbdavio prekés
Zenklo struktiira

Karjeros
puslapis

Darbo
skelbimai

Vertés
pasiiilymas

Interneto
svetainés ir
tinklarasciai

Darbuotojy
patirties
liudijimai

Organizacijos
kultiira ir
vertybés

Organizacijos
Organizacija gali kontroliuoti komunikacija
Organizacija gali tiesiogiai
paveikti

LN 16

Organizacija gali netiesiogiai
paveikti
4 pav. Tipiné darbdavio prekés Zenklo struktiira

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Mooney (2019)

Apibendrinant galima teigti, kad Sioje sistemoje esancius elementus (t.y. elementg
atitinkantj turinj ir komunikacijos kanalg) turi bene kiekviena organizacija, jie yra formuojami
remiantis standartiniu darbdavio vertés pasiiilymo supratimu, neatsizvelgiant | pacios
organizacijos geriausiy turimy iStekliy, bruozy, pozymiy ypatumus jo Zinomumui tarp tiksliniy
grupiy sukurti, naudojant tuos pacius kanalus. Tipinis darbdavio prekeés zenklo kiirimo modelis
yra nukreiptas | naujy darbuotojy pritraukima, praktikoje jis dazniausiai naudojamas bitent tuo
tikslu ir organizacijos reputacijai vieSojoje erdvéje kurti. Taciau jis tik i§ dalies atitinka vertés
pasitlymo tikslus, jei néra stebima kaip vertés pasiiilymas yra priimamas, kokia yra ji
pasirinkusiy vartotojy patirtis ir kaip keiciasi darbuotojy liikkesCiai vertés pasitilymo atzvilgiu,
jau tapus organizacijos nariu, tai yra jis néra maksimaliai veiksmingas, jei néra modifikuojamas

remiantis vartotojy poreikiais.
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Sistemiskai sukurti veiksmingesnj darbdavio prekés zenkla, pirmas uzdavinys, kurj
organizacija turéty atlikti, tai jvertinti kokia yra jos dabartin¢ situacija rinkoje kity darbuotojy
atzvilgiu. Kaip vienas i§ sprendimy, tai galéty biti iSoriniy rinkos tyrimy rezultaty palyginimas
su darbuotojy atsiliepimais organizacijos viduje, panaudojant interviu metodg tam, kad biity
surinkti atsiliepimai. Itin svarbu iSeinanciy ir buvusiy darbuotojy atsiliepimai, jy patirties
liudijimai yra ypa¢ svarbiis darbdavio reputacijai ir patvirtina arba paneigia darbdavio prekés
zenklo vertés pasitilyma. Organizacija turéty pasinaudoti prieiga prie tokiy oficialiy svetainiy
kaip ,,Glassdoor‘‘, Siuos jvertinimus ir atsiliepimus galima rekomenduoti jtraukti i
organizacijos audita. Dazniausiai du pagrindiniai organizacijos vertinimo Saltiniai yra patirtis
ir informacija — buvusiy darbuotojy santykiai su organizacija (ir galimi biisimi santykiai), taip
pat jy tiesioginio ir netiesioginio bendravimo su ja mastas ir pobiidis. Kai organizacija
iSsiaiskina kg buve ir esami darbuotojai vertina dirbdami konkrecioje organizacijoje — prasideda

vertés pasiiilymo kiirimas (Zr. 5 pav.).

Darbdavio prekés Zenklo
kiirimas potencialiems
darbuotojams — iSorinei rinkai

Tipiné darbdavio prekés
Zenklo struktiira

Karjeros
puslapis

Darbo
skelbimai

Vertés
pasiiilymas

Interneto
a

SV ir
tinklarasciai

Darbuotojy
patirties
liudijimai

Organizacijos

Karjeros
puslapis

Darbo
skelbimai

Interneto
svetainés ir
tinklarasciai

PripaZinimas

Darbuotojy
patirties
liudijimai

Organizacijos
komunikacija

Organizacijos
komunikacija

kultiira ir
vertybés

kultiira ir

D Organizacija gali kontroliuoti vertybés

Organizacija gali tiesiogiai
paveikti

Organizacija gali netiesiogiai
paveikti

5 pav. Tipinés darbdavio prekés Zenklo struktiiros modifikavimas

Saltinis: sudarytas autorés

Kaip rodo 5 paveikslas, darbdavio prekés zenkla sudaro deSimt pagrindiniy
elementy: darbdavio reputacija, pripazinimas, organizacijos kultiira, socialinés medijos (kaip
kanalas), organizacijos kultiira ir vertybés, interneto svetainés ir tinklaras¢iais, darbo skelbimai,
karjeros, darbuotojy patirties liudijai ir vertés pasiiilymas. Tai yra elementai, kuriuos darbdavys
gali kontroliuoti, tiesiogiai ar netiesiogiai paveikti, jsivertings jy numatoma naudg ir tikslus,
kuriuos jie nori pasiekti. Kiekvieno elemento kontrolé ¢ia yra suprantama kaip turinio ir kanalo

valdymas. Si sistema yra tipiné ir visi joje esantys elementai yra svarbiis, taciau dazniausiais
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organizacijos sukuria §] rinkinj naujiems darbuotojams pritraukti ir véliau ji naudoja
nemodifikuota, nors atsiranda nauji tiksliniai vartotojai ir nauji poreikiai.

Siekiant iSspresti Sias problemas, vienas pagrindiniy sitilomy sprendimy
organizacijoms — svarbiausio darbdavio prekés zenklo elemento — vertés pasitilymo —
adaptavimas modifikuojant atskirai: iSoriniams vartotojams (naujiems ir patyrusiems
darbuotojams) ir vidiniams vartotojams (naujiems ir patyrusiems). Kuriant darbdavio vertés
pasililyma iSoriniams vartotojams (potencialiems, galimai biisimiems darbuotojams) du
svarbiausieji tarpusavyje susij¢ elementai yra vertés pasitlymas ir darbuotojy patirties
liudijimai, kurie yra prieinami iSoriniuose komunikacijos kanaluose. Todé¢l organizacijos

sprendimai turi apimti:

vertés pasitilymo atributy jvardijima (jy rinkinys gali biiti sudarytas pasinaudojant Siame
darbe identifikuotais atributais);
— juy kompozicijos ir svoriy suderinimg vertés pasitilyme;
— vertés pasitlymo ir darbuotojy patirties liudijimy turinio dermés uztikrinima;
— teigiamy atsiliepimy integravima vertés pasitilyme;
— neigiamy atsiliepimy neutralizavimg arba kompensavima teigiamais organizacijos
veiksmais ir patirties liudijimais.

Galima teigti, kad kai darbdavys, pozicionuoja vertés pasitilymg iSorés vartotojams,
kvie€ia prisijungti prie organizacijos, jis privalo uZztikrinti, kad vertés pasitlymas bus
perduodamas ir prisijungus prie organizacijos. Svarbu ir tai, kad kaip rodo atlikti tyrimai, vertés
pasitilymas standartiSkai pateikiamas tik pradzioje ir nebéra modifikuojamas, tai yra jis gali
veikti organizacijos iSoré¢je naujiems darbuotojams pritraukti, bet nustoja veikti pritraukus
darbuotoja 1 organizacija. Taigi vertés pasiilymo dalis turi absoliu¢iai koreliuoti arba
nepriestarauti esamy darbuotojy liudijimams apie organizacija, ypac atsiliepimams, kuriuos
lemia jau buve darbuotojai. Ir nors organizacija §iy sriciy i§ dalies kontroliuoti negali, taciau
gali stebéti ir rinkti informacija tam, kad nesikartoty ta pati tendencija, dél kurios yra
nusivylusiy darbuotojy, imtis neigiama patirt] eliminuojan¢iy veiksmy. Uzdaviniai, kuriuos
turéty atlikti organizacija: stebéti kas vyksta, rasti kanalus, kuriuose kalba vartotojas, reaguoti
ir spresti ir kompensuoti neigiamus, jeigu tokiy yra, vidiniais darbuotojy atsiliepimais. Sukurtas
yra organizacijy darbdavio prekés Zenklo valdyme yra bene svarbiausia, taciau kaip rodo
teoriné analiz¢, néra aptariama moksliniuose Saltiniuose.

Siekiant veiksmingo ir unikalaus vertés pasitilymo, kuris tikrai i§skirty organizacija
rinkoje, sprendimas organizacijoms kurti unikaliag kombinacijg ir sudélioti atskiry atributy

svorius skirtingoms grupéms ir tuomet adaptuoti vertés pasitilymg. Atsizvelgus | ivairiy
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organizacijy pobiudj, galima teigti, kad yra ir daugiau grupiy, kategorijy, kurias jvertinus
darbdavys gali tikslingai kurti vertés pasiiilyma, nes pritraukiami jvairiuose karjeros lygmenyse
esantys specialistai, todél ir vertés pasitilyme esantys atributai turi buti atitinkamai atrenkami
1§ organizacijos ,,rinkinio‘* ir prioretizuojami.

Taigi Salia vertés pasiiilymo naujiems darbuotojams, atsiranda modifikuotas vertés

pasitlymas organizacijos vidinei rinkai (t.y. specifinéms esamy darbuotojy grupéms) (zr. 6

pav.).
Darbdavio prekés Zenklo vertés Darbdavio prekés Zenklo vertés
pasiiillymo kiirimas potencialiems pasitilymo kiirimas patyrusiems
darbuotojams — iSorinei rinkai darbuotojams — vidinei rinkai

Karjeros
puslapis

Darbo
skelbimai

Reputacija

Interneto
svetainés ir
tinklaras¢iai

Darbuotojy

patirties
liudijimai

.

Darbuotojy
patirties
N lindijimai
Organizacijos
Kultiira ir

Organizacijos
Kultiira ir
vertybés

Organizacijos
komunikacija

Organizacijos
komunikacija

vertybés

D Organizacija gali kontrolivoti

Organizacija gali tiesiogiai
paveikti

Organizacija gali netiesiogiai
paveikti

6 pav. Darbdavio prekés Zenklo kiirimo adaptavimas iSorinei ir vidinei rinkai

Saltinis: sudaryta autorés

Tyrimo metu analizuojami geidziamiausiais iSrinkti darbdaviai — didelés,
tarptautinés organizacijos, investuojancios i darbdavio prekés zenkla, kurios negali atsilikti nuo
rinkos tendencijy. Visi vertés pasitilyme esantys atributai, iSskirti turinio analizés metu yra
igyvendinami tirtose organizacijose, taciau joms biity svarbu sukurti vertés pasitilymo atributy
derinj taip, kad jis geriausiai atliepty organizacijos veiklos pobiidi, organizacijos kultiira,
personalo struktiira, dominuojancias darbuotojy asmenines patirtis. Net kompleksiskg ir
brandzig darbdavio prekés Zenklo kiirimo praktika turinCiy organizacijy darbuotojai,
nebepriima vertés pasiiilymo kaip unikalaus, jy lukesciai yra pasikeite. Naudos, kurias siiilo
dauguma darbdaviy yra laikomos suprantamomis, todél darbuotojai tikisi kitokio — aktualizuoto
darbdavio vertés pasiiilymo. Sprendimai, kurie leisty padidinti vertés pasiiilymo veiksminguma
vidinéms auditorijoms (esamiems darbuotojams) yra:

— naujo atributy derinio pasitilymas;
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— vertés pasiilymo atributy tarpusavio balanso (svoriy) keitimas pagal tai, kokius
lukescius turi vidinés auditorijos.

Siems sprendimams jgyvendinti yra biitinas vidiniy organizacijos auditorijy
lukesciy tyrimas, kuris leisty adaptuoti vertés pasiiilymg skirtingoms darbuotojy grupéms (Zr.
6 pav. A-F) pagal jy priklausymo tam tikrai specialisty kategorijai, funkcijas, darbo trukme
organizacijoje, demografinius profilius ir kt.

Jei lyginsime vertés pasitilymo adaptavimg iSoriniam ir vidiniam vartotojui (Zr. 6
pav.), tai yra potencialiems ir esamiems darbuotojams, tai iSoriniy vartotojy atveju, unikalus
vertés pasitilymas yra apibréziamas vadovaujantis pusiau iSgalvotu, idealiu kandidatu, kurj
darbdavys formuoja kurdamas darbdavio prekés Zenkla, siekdamas pritraukti tam tikra tikslinj
vartotojg. Taciau vadovaudamiesi standartiniu vertés pasiilymo modeliu, organizacija ne
visada nusitaiko i tikslinés savo rinkos liikesCius ir teigia tiesiog teikia savo idealy pasiiilyma.
Potencialaus darbuotojo jvaizdzio sukiirimas, jo bruozy ir savybiy nustatymas gali padéti
pritaikyti zinutes, pasirinkti j ka svarbiausia atkreipti démesj, kokiais socialiniais kanalais
naudotis. Tuomet darbdavio prekés zZenklo kiirimo procese svarbiausi lieka organizacijos vertés
pasitlymg leidZiantis sukurti ir realizuoti vidiniai darbdavio prekés Zenklo struktiiros elementai,
o vertés pasiilymas yra kuriamas ne ,idealiam’’ darbuotojui, o identifikuojant tikrus
darbuotojy poreikius ir esamg situacija.

Apibendrinant darbdavio prekeés Zenklo vertés pasitilymo adaptavimo sprendimus
potencialiems ir esamiems darbuotojams ir remiantis turinio analizés ir sutelkty grupiy tyrimais,
organizacijos turi suprasti, kad svarbiausias Zingsnis visame darbdavio prekés zenklo kiirimo
procese yra unikalaus vertés pasiiilymo sukiirimas remiantis savo tiksliniy grupiy poreikiais ir
esamais, biisimais likes¢iais. Siekiant sukurti darbdavio prekeés Zenkla, kuris biity veiksmingas,
organizacijos privalo nuolat atlikti tyrimus, skirtus suprasti jy tikslines auditorijas — iSorinius ir
vidinius vartotojus ir jy vertinimais modifikuoti vertés pasiiilyma, toms auditorijos, kuriy
darbdavys siekia ir kurias nori iSlaikyti. Be numatomos naudotis pritraukti ir iSlaikyti
darbuotojus, Sie veiksmai paskatins ir patrauklios organizacijos jvaizdj, sustiprins darbdavio
prekés zenkla. Vertés pasiiilymas yra pakankamai aktualus, net nebtidamas itin unikaliu, taciau
vidinéms auditorijoms ji nebéra veiksmingai naudojamas, vertés pasitilymo ir organizacijos
darbuotojy likesciy stebésena néra naudojamos kaip pagrindas vertés pasiiilymui aktualizuoti
ir atnaujinti. Atlikti tyrimai rodo didziulg prakting verte ir naujy tyrimy nisg. Vertés pasiiilymas
turi biiti adaptuojamas remiantis darbuotojy poreikiais, siekiant suprasti kas aktualu kiekvienai
darbuotojy kategorijai, reikéty iSsiaiskinti tikslines organizacijy grupes ir remiantis jomis

sukurti tokij vertés pasitilyma, kuris patenkinty kiekvieno darbuotojo likescius ir poreikius ir
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paskatinty lojalumg organizacijai, ilgesn¢ darbo joje trukme, bei ateities karjeros projektavimag

toje pacioje organizacijoje.
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ISVADOS

1. I8analizavus moksling literatiira, galima teigti, kad darbdavio prekés Zenklas yra
suprantamas kaip unikali ir atpaZjstama organizacijos tapatybe¢, kuri komunikuoja apie
organizacija kaip pageidauting darbo vieta esamiems darbuotojams ir kuria asociacijas su
pagrindine organizacijos veikla, produktais ir paslaugomis tikslinéms auditorijoms. Atlikus
mokslinés literatiiros, nagrinéjancios darbdavio prekés Zenklo sampratg ir jo kiirimo ypatumus
apzvalga, galima teigti, kad vienas svarbiausiy elementy kuriant darbdavio prekés zenklg yra
vertés pasitlymas. Tac¢iau mokslin¢je literatiiroje dazniausiai yra apsiribojama darbdavio vertés
pasitilymo, skirto iSoriniams vartotojams (tarp jy ir naujiems darbuotojams) analize ir yra itin
stokojama vertés pasiiilymo organizacijos vidiniams vartotojams tyrimy. Sie tyrimai galéty bati
svarbi kryptis, turinti prakting naudg organizacijoms, kurian¢ioms darbdavio prekés zenkla ir
siekian¢ioms jj maksimaliai veiksmingai panaudoti.

2. Siekdama iSskirti save i§ konkurenty ir tapti pasirinktu darbdaviu, organizacija
kuria vertés pasiiilyma, kuris yra darbdavio prekés Zenklo sudedamasis elementas. Teorijos
analiz¢ leido i$skirti Sias svarbiausias darbdavio vertés pasiiilymo atributy grupes: patrauklumo,
socialing, ekonoming, saviraiskos, savirealizacijos, valdymo, darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso, kuriy kiekvienoje gali biiti nuo keliy iki keliolikos atributy. Vertés pasitilymo atributai
ir jy derinys gali skirtis atsizvelgiant | organizacijos veiklos pobiidj, organizacijos kultiira,
personalo struktiirg, dominuojanc¢ias darbuotojy asmenines patirtis.

3. Darbdavio vertés pasiiilymo atributy identifikavimui buvo skirtas pirmasis
empirinis tyrimas, kurio tikslas buvo nustatyti pasirinkty Lietuvos darbdaviy vertés pasitilymo
struktiirg ir identifikuoti jame pateiktus atributus. Atlikta 2018 m. geidziamiausiy Lietuvos
darbdaviy deSimtuko komunikacijos turinio analizé rodo, kad darbdavio prekés zenklo vertés
pasitilymas yra daugumos pasirinkty organizacijy vienodas (atributy sutapimas yra itin didelis,
jis nustatytas visy desimties organizacijy vertés pasiiilyme). Sio tyrimo rezultatai rodo, kad toks
standartinis vertés pasitlymo paketas nebetinka organizacijos pozicionavimui ir tikétina
nepaliecia svarbiausiy iSoriniy tiksliniy grupiy.

4. Antrojo tyrimo metu buvo tikrinama ar vertés pasitilymas veikia vidaus tikslines grupes,
atliekant vieno i$ tirty darbdaviy darbuotojy nuomones apie vertés pasiiilymo aktualuma,
tyrima, sutelkty grupiy metodu. Tyrimas buvo atlickamas dviejose tikslinése grupése: pirmoje
grup¢je darbuotojy darbo patirtis sieké nuo 1 mén. iki 1 mety, antroje nuo 2 iki 5 mety. Tyrimo
rezultatai parodé, kad net tose organizacijose, kurios kaip tyrime dalyvavusioji, turi sisteming,
kompleksiska ir brandzig darbdavio prekes zenklo kiirimo praktika, jos darbuotojai nebepriima

vertés pasiiilymo kaip unikalaus, jy lukesciai yra pasikeite, dauguma anksc¢iau komunikuoty

56



naudy laikomos savaime suprantamomis ir savaime priklausanc¢iomis, darbuotojai tikisi kitokio
— aktualizuoto darbdavio vertés pasiiilymo. Sis tyrimas leidZia formuluoti i$vada, kad tikslingas
vertés pasiiilymo adaptavimas — atsizvelgiant | svarbiausiy tiksliniy grupiy likescius, yra
biitinas, kad $is pasitilymas tapty veiksmingesniu.

5. Atlikti empiriniai pirmojo ir antrojo etapo tyrimai rodo, kad darbdavio prekés zenklo
vertés pasitilymo adaptavimas — konstruojant skirtingus atributy derinius vidinéms ir iSorinéms
tikslinems grupéms yra svarbus sprendimas didinant darbdavio vertés pasitilymo
veiksminguma. Atliekant vertés pasiiilymo adaptavimg yra svarbu isskirti iSorines ir vidines
tikslines auditorijas. Tyrimai parodé, kad kuriant darbdavio prekés Zenkla potencialiy (galimai
busimy) darbuotojy auditorijai, du svarbiausieji tarpusavyje susij¢ elementai yra vertés
pasitilymas ir darbuotojy patirties liudijimai, kurie yra prieinami iSoriniuose komunikacijos
kanaluose. D¢l $iy priezas€iy organizacijos sprendimai turi apimti: vertés pasitilymo atributy
ivardijima, jy kompozicijos ir svoriy suderinimg vertés pasitlyme, vertés pasitilymo ir
darbuotojy patirties liudijimy turinio dermés uztikrinima, teigiamy atsiliepimy integravimag
vertés pasiiilyme, neigiamy atsiliepimy neutralizavimg arba kompensavimg teigiamais
organizacijos veiksmais ir patirties liudijimais. Sprendimai kurie leisty padidinti vertés
pasitlymo veiksminguma vidinéms auditorijoms (esamiems darbuotojams) yra naujo atributy
derinio pasiiilymas ir vertés pasiiilymo atributy tarpusavio balanso (svoriy) keitimas pagal tai,
kokius liikes¢ius turi vidinés auditorijos. Siems sprendimams jgyvendinti yra bitinas vidiniy
organizacijos auditorijy likesCiy tyrimas, kuris leisty adaptuoti vertés pasiiilyma skirtingoms
darbuotojy grupéms pagal jy priklausymo tam tikrai specialisty kategorijai, funkcijas, darbo
trukme organizacijoje, demografinius profilius ir kt.

6. Atlikti tyrimai rodo, kad verciy pasitilymo atributai, kurie buvo identifikuoti atliekant
teorinés literatliros analiz¢ ir buvo naudojami atliekant turinio analizg, galéty buti papildyti
naujais, jvertinant skirtingy darbuotojy grupiy profesinius, asmeninius poreikius ir lukescius.
Galima teigti, kad yra aiski tyrimy niSa — tiksliniy darbuotojy grupiy poreikiy jvertinimas,
siekiant identifikuoti aktualius vertés pasiiilymo atributus ir atitinkamai adaptuoti jiems vertés
pasitlymg. Tai leisty modeliuoti keliy vertés pasitilymy skirtingoms tikslinéms organizacijos
grupéms portfelj, kuriant tikslinius derinius i§ organizacijos sitilomy vertés atributy visumos.
Tokiy empiriniy tyrimy rezultatai turéty didele prakting verte toms organizacijoms, kurios
tobulina darbdavio prekés zenklg ir iesko veiksmingesniy jo kiirimo sprendimy. Svarbu
pazymeéti kad Sio tyrimo iSvados ir tolimesni tyrimy pasitlymai atitinka Lietuvoje veikianciy
didZiyjy organizacijy poreikius ir galimybes, gali biiti maziau adekvatiis mazoms ir vidutinéms

organizacijoms.
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1 priedas. Ilga laika dirbanciy darbuotoju grupés tyrimo iSraSas

Grupés interviu vyko 2020 m. rugséjo 22 d., 11.00-12.00, nuotoliniu budu.

Dalyviai:

A1l — 2 su puse mety organizacijoje

A2 — 4 su puse mety organizacijoje

A3 — 2 su puse mety organizacijoje

A4 — 5 metai organizacijoje

A5 — 4 metai su trupuciu organizacijoje

A6 — 3 metai su trupuciu organizacijoje

A7 — 5 metai organizacijoje

M — moderatorius

Klausimynas:

1. Noréciau kad kiekvienas i§ Jusy jvardintuméte kiek laiko dirbate ,,Danske Bank*‘?

2. I8vardinkite kokius zinote privalumus ir privilegijas, kurias sitlo ,,Danske Bank‘‘?
Angliskais terminais, tai biity ,,perks‘ and ,,benefits**.

3. Kuriuos privalumus, privilegijas Jis vertinate labiausiai? O kurie Jums ne tokie
aktualiis?

4. Kaip manote, kg daugiau ar kg naujo organizacija turéty pasiilyti, kad i8likty patraukli
busimiems ir esamiems darbuotojams?

5. Ko truksta organizacijai, kad ji biity Jusy ilgalaikio darbo vieta?

6. Jisy nuomone ar sutampa iSorin¢ ir vidiné darbdavio komunikacija? Ar jos akcentuoja

skirtingus dalykus?

M: Noréciau kad kiekvienas iS Jusy jvardintuméte kiek laiko dirbate ,,Danske

Bank‘‘? Ar dar pamenate kur radote darbo pasitilyma? Darbo skelbimy svetainés/socialiniuose

tinkluose, rekomendavo pazjstami/draugai ir kita? Kodél biitent ,,Danske Bank‘‘ skelbimas

patrauké Jisy démesj?

Al: Dirbu ,,Danske Bank‘“ 2 su puse mety. Siaip mane rado vidin¢ HR (liet. zmogiskuyjy

iStekliy) panelé per ,,Linkedin‘‘. Tuo metu ieskojau naujo darbo, galvojau, kad galiu surasti kur

nors geriau nei tuo metu dirbau. Tuo metu dirbau ,,Western Union Lithuania‘‘ ir taip i$¢jo,

pasitilymas, kuris man buvo duotas pagrinde buvo geresnis, tai a$ peréjau | Danske.
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CV v —

apply ‘inau (liet. kreipiausi).

A3: 2 su puse mety. Tuo metu kai darbinausi, vienas i§ gery draugy jau dirbo Danskei, sakeé,
kad cia labai ,,faina‘‘ ir dar parekomendavo vieng pozicijg kurig surado. | ja nejsidarbinau, bet
isidarbinau i kitg Danskés pozicija.

A4: AS galiu pratesti. Penkti metai ,,Danske Bank*‘ jau. Pradéjau, nes pakvieté prisijungti. Tuo
metu ,,DGITL*‘ buvo nauja organizacija, tai mazai buvo ka pristatinéti i§ tikryjy, tai mane
patrauké galimybé kurti pacig organizacija, o tuo metu ,,Danske Bank*‘ atrod¢ tiesiog kaip
bankas.

AS5: Dabar yra daugiau nei keturi metai, keturi su puse, gal net truputélj daugiau.
Parekomendavo kolega.

A6: AS Cia jau Siek tiek vir$ trijy mety. Atéjau, nes pasikviete, gal per ,,Linkedin‘‘ rado, gal
kazkur, nesu tikras ir nezinau, turbiit tiek.

AT7: Tai dabar galvoju, nuo pat pradziy start ‘avau (liet. prad¢jau), nuo DGITL pradzios. Penkti
metai turbiit bus. Buvau aStunta lyg komandos nare, tai maciau visa tg dalyka nuo pat pradziy
ktrimo, keturis metus dirbau DGITL, tada tur¢jau pusantry mety pertrauka ir dabar birzelj vél
grizau, tai per ta pusantry mety pertrauka, velgi teko permastyti, pamatyt, palygint, tai tikrai
pamatai didziulius skirtumus ir atotriikius. AS visus gérius atiduodu ,,Danske Bankui‘‘, tai ka

pamaciau ir galiu palyginti. Dziaugiuosi sugrjzus.

M: ISvardinkite kokius Zinote privalumus ir privilegijas, kurias siiilo ,,Danske
Bank‘‘? AngliSkais terminais, tai biity ,,perks‘‘ and ,,benefits*‘.
Al: Yra <iSkirpta, konfidenc.> draudimas. Aisku jj dazniausiai galima rasti visose didelése
kompanijose, bet jis yra ten.
A6: Psichologinés konsultacijos kompensuojamos kazkiek.
Al: Yra additional days of leave (liet. papildomos atostogy dienos). Ten yra i§ tikryjy pats
list ‘as (liet. sarasas) kiek jy yra, bet pati esmée, kad jie yra, kad tai néra oficialios dienos kada
mes galim nedirbti. Nuolaidos jvairios, kluby organizavimas.
A7: Valgykla.
A4: Verté valgyklos labai pasijauté per pastarajj pusmetj. Zmonés pradéjo tai labiau vertinti,
nes na ne visi nori gaminti namuose.
Al: Manau didZiausias privalumas yra ne tai, kad tai néra taip brangu kaip kitose vietose, bet
nereikia galvoti i§ kur gauti maisto, tu Zinai kur jis yra.
A7: Dviraciy galimybé. Gali priparkuoti dviratj saugiai ir patogiai, nusiprausti, automobiliy

stovejimo aikstelé ir ne tik dviraciy, bet ir paspirtuky, nes velgi kas gali dar tai pasiilyti.
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AS: Sporto sal¢ ir aplamai visi moderniis, naujoviski pastatai. Ir virtuvelés ir kavos aparatai ir
vending machine (liet. uzkandziy ir gérimy automatas) jei uzsinori ko nors saldaus.

Al: Flexible working hours (liet. lanksCios darbo valandos).

AS: Taip tikrai.

Al: Skiepai.

A6: Niekada nesinaudojau, tai nezinau net, buvau pamirsgs.

Al: Internal training ‘us turime (liet. vidiniai mokymai), kuriuos veda kiti darbuotojai.

AS5: Dar man atrodo yra tokios iSmokos, dar visy salygy nezinau, bet nelaimei nutikus artimoje
aplinkoje ir panasiai.

AT7: Yra laisvos dienos skiriamos tokiais atvejais. Vaisiai virtuvéléje taip pat yra géris.

Al: Event‘ai (liet. renginiai).

AS: Ir taip, tie patys event ‘ai (renginiai). Gal taip néra pastaruoju metu, bet summer festas (liet.
vasaros festivalis) ir christmas party (liet. Kalédy vakarélis) saky€iau du per metus tokie
gigantiski renginiai ir yra mazesniy visokiy.

A1: Siaip kada buvo team building ‘ai (liet. komandos formavimai) aktyvesni, tai daZniausiai
buvo provide ‘intas (liet. pasiiilytas) kiekvienam team‘ui (liet. komandai).

A7: Kuprinés, kurias darbuotojas gauna su laptopu, tai velgi zinokit, kai pamaciau kaip vyksta
kitur, tai ¢ia yra pliusas, tavo béda kaip tu neSiesi tg kompiuterj.

A6: Na tai tada galima paraSyti, kad tu ir monitorius gauni, ausines ir kita.

Ad4: Ateinantis benefit‘as (liet. privalumas) kur dabar kaip suprantu bus pacioje rugséjo
pabaigoje, reikSminga nuolaida apie 30% isigyti IT equipment'ui (liet. jrangai) sau | namus ir
ne tik monitoriams, bet ir laptopui ir panasiai.

A6: Sito tai tikriausiai laukiam labiausiai i§ visy. Sitas tai didZiausias kol kas, labiausiai
laukiamas benefit ‘as (liet. privalumas).

Al: Persiystas neseniai laiSkas buvo su pasiiilymu, kad nusipirkti ir kédes naujas.

AG6: Bet Cia bus ir kédziy ir IT equipment'o (liet. jrangos).

AS5: Nelaimingy atsitikimy draudimas, ¢ia truputj skiriasi nuo sveikatos.

A2: Yra,, <iSkirpta, konfidenc.> ‘‘ ir yra gyvybés draudimas.

AS: Taip, kai susilauzai koja, gausi pinigy ir taip toliau.

A2: Game room ‘ai (liet. zaidimy kambariai) iki covid man labai patiko.

A6: Buvo tritkumas, nes tada dirbt negali normaliai, nebent j kitg aukstg nueitum.

A2: Matai kaip.

Al: Bet yra pavyzdys golfo simuliatorius, dalis game room ‘o (liet. zaidimy kambario), kuris
yra atskiras ir man atrodo netrukdo kitiems dirbti. Siaip yra bendros vietos pastatuose, kurie

néra skiriami specifiskai darbui.
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A3: Man dél mokymy gal, pacio pateikimo, kad ne tik vidiniai mokymai, bet ir iSoriniai yra
prieinami.

A1l: Man atrodo yra kazkokios sumos, kur galima paprasyti, kad pacoverinty (liet. padengty).
A3: Mhm, nu ¢ia nuo rolés labai priklauso, bet in general (liet. apskritai) yra teke matyti, kad
tokiy galimybiy ir nesuteikia.

A4: AS gal dar paminésiu i8 netradicinio sgraSo, tai éjimas dirbti j namus ir i$¢jimas kai i§¢jom
kovo ménesj covido, pandemijos, karantino saglygomis, kad jis buvo smooth (liet. lengvas). AS
tai pavadinciau tam tikru perks ‘u (liet. privilegija) ir tai tgsiasi ta prasme, kad bet ¢ia mano
nuomoné yra asmening, gal yra Zmoniy kam nepatinka tas remote work‘as (liet. darbas i§
namy). Man asmeniskai tai yra didelis perks ‘as (liet. privilegija), kad kompanija leidzia dirbti

nuotoliniu biidu ir netgi tai skatina, nepaisant $io laikotarpio.

M: Kuriuos privalumus, privilegijas Jus vertinate labiausiai? O kurie Jums ne
tokie aktualus?
Al: Man tai tikriausiai biity mokymai, nes bent jau pagal savo charakterj man reikia buti
isitikinus, kad a$ esu saugi job market ‘e (liet. darbo rinkoje) ir kad galiu gauti skills ‘y (liet.
igiidziy), tai man ¢ia yra vienas i§ pagrindy biiti vienoje ar kitoje kompanijoje.
A6: Gal vienas i§ kasdieniy, tai kad yra erdviy, kurios néra skirtos darbui. Galima tiesiog paimti
knyga paskaityti, jvairios, nezinau kaip vadinasi, tiesiog Salia koridoriy erdvés yra, sofos ir kita,
kur galima atsitraukti.
Ad4: AS pasikartosiu, man asmeniskai flexible working conditions (liet. lankstaus darbo
galimybes), tai yra lankstus darbas, remote work ‘as (liet. darbas 1§ namy) ir panasus dalykai.
Su tuo susij¢ ir pasitlymai, kurie ateina dabar, tg labai vertinu. Taip pat misy sporto klubai ar
tas pats maitinimas ir panasiis dalykai, tai yra riipestis tavo gerbiiviu ir tavo sveikata tam tikra
prasme arba palaikymas tos linijos i§ organizacijos, tai man asmeniskai yra svarbu ir vertinu
tai.
AG6: Dél to flexible working (liet. lankstaus darbo), tai as tik pastebéjau, bent jau pas mus jautési
grynai tas force majeure priverté padaryti flexible working (liet. lankstus darbas), nes iki tol
buvo, kad taip mazdaug: ,,nuu teoriskai jo, galima dirbti kazkiek is namy, dienqg kokiq ar kiek,

¢

bet nepiktnaudziaukite **, o kai atéjo visa §i situacija, tada priverstinai priverté¢ padaryti tokias
salygas.

A4: A§ sutinku. Cia mano asmeniné refleksija ir subjektyvi nuomoné, kadangi miisy komanda
néra didelé, tai pas mus tas flexible (liet. lankstus) dalykas nuolat buvo.

A7: Man turéjus tg pertraukg labai gerai matosi ir supranti turbut, kad daug ko Zmogus

nebeskiria. Tos linijos kas yra tie perks ‘ai (liet. privilegijos) ir kas tavo kasdienybé duotybé. 1§
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tikryjy nemazai bendroviy teko man matyti ir mes tikriausiai esam jprate, gal Siek tiek iSlepe
jau tiksliau ir mums tai atrodo savaime suprantama. Tikrai Danske yra toli pazengusi, nes mes
net dabar kai krapStom savo galvas, mums net atrodo kad tai nattiralu ir ¢ia taip jau turi biiti ir
pamirStam kg turim.

A6: Nu tai taip, bet Cia turbiit reikty nusibrézti tada kazkokig linijg kur jau skaitosi norma ir kur
zemiau ir kur auksciau, nes as pavyzdziui turiu vieng pazjstama, kuris ilgg laika dirbo ofise kur
nesildydavo ziemg ir su striukémis sédédavo ofise tai Cia Sildymas bty kaip perks ‘as (liet.
privilegija) tada.

AT7: Ne, ne, matai Cia tas sutinku, bet yra tikrai ty stipriy bendroviy ir tikrai ne kokia UAB
,,Valciy nuoma‘‘ sakykim, bet turbiit tas poziliris | zmogy yra toli grazu ne toks kaip turi
Danske.

Al: Bet tas pozilris, tu negali garantuoti, jis kaip pasakysi néra jvardintas kaip tavo perks ‘as
(liet. privilegija) ar ne? Yra momenty kai tas pozitris gali pasikeisti. Kai tau duoda kazkokj
offer'i (liet. pasitlymas), pvz.: ,,cia tavo atlyginimas ir c¢ia tavo perks‘ai (liet. privilegijos)
kurias tu gausi‘‘, tai a$ kaip suprantu mes kalbam apie tuos perks ‘us (liet. privilegija) ar ne?
AT7: Visi Sitie po truputj perks ‘ai (liet. privilegijos), jie sukuria bendra paveiksla kur tu jautiesi
gerai. Man turbiit daug kur uzklitidavo tas elementarus pozitiris | Zmogy, darbdavio poziiiris |
darbuotoja. Gal ¢ia mano subjektyvus supratimas, nes tikrai labai dziaugiuosi komanda, kurioje
dirbu. Gal kitos komandos to nejaucia, tai ¢ia vélgi i§ mano varpinés, bet ta pacia valgykla labai
dziaugiuosi, tokiais labai mazais dalykais, bet kai tu sulygini ka tu turi ir ko ten svajoti, net
prasizioti negalétum, nors tikrai jmonés stiprios ir turtingos, bet jie net nemato reikalo ¢ia zinai
pajudinti kazkokia galva, ranka, kad suteikti darbuotojui tokiy dalyky. Tai man net biity sunku
dar kazka tokio iSskirti Zinai kuo dziugina. Daug kuo dziugina, bet turbiit tas visas bendras
jausmas mane labai dZiugina. Kas yra Danskei uzauginta turbut, kulturiSkai uzauge.

AG6: Tas lygis ty jmoniy, daugumoje nelietuvisky, nes Lietuvoje dar néra labai iSpopuliaréjusi
ta kultiira vakarietiSka, bet jeigu imant kitas tokio masto arba didesnes vakarietiSkas jmones,
tai ¢ia kaip ir daugiau maziau ir yra ta kartelé lygmenyje save gerbianciy jmoniy, tai Cia tiesiog
su lietuviskomis jmonémis lyginant atrodo kazkas tokio didelio.

A7: Tas irgi tiesa, taip, pritar¢iau.

Al: Siaip gal niekas nepaminéjo, na truputélj minéjo apie work from home (liet. darbas i§
namy), bet taip pat a$ pagalvojau apie lokacija, nes Siaip ar taip viskas yra centre, tai more or
less (liet. daugiau ar maziau) visi gali atvaziuoti iki ten. AS sugalvojau, kad jeigu man pavyzdys
buvo pasitilymas darbo, kur mano bendruomené biity kokiy 2 valandy ar valanda kelio, as$ tikrai
nesutik¢iau dirbti ir dabar pagalvojau, kad ¢ia dar nuo lokacijos priklauso fiziSkos kur yra

ofisas, ar yra galimybé¢ dirbti i§ namy.
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A6: Jo, Cia su tuo flexible work (liet. lankstus darbas) man irgi atrodo vienas i§ privalumy, kad
nebiitinai i§ namy, bet tu gali i$ kito ofiso, nes yra galimybé¢ i§ Kauno ofiso padirbéti ir panasiai,
tai ¢ia tame lankstumas man gal labiau patinka.

A3: AS kaZzkaip tai nelabai turiu tokio specifinio kg sakyciau kas man svarbiausia. Gal tas visas
paketas, jvairove, kad kiekvienas gali sau kazka pasirinkti.

AS: Man irgi turbiit visuma, bet a§ dabar pagalvojau, kad man Siuo metu, bet ¢ia gali buti
itakota, kad konkreciai $iuo metu pasiilgau socialinés tos visos akcijos, susiblirimy, pacios
komandos. Nu nezinau, bet man tas darbas i namy, kad ir turint visus tuos privalumus, jis nebe
taip dziugina, kai negali kartu buti, bendrauti, kazka veikti kartu, kazkur iSeiti, galbtt
kazkokioje labdaringoje akcijoje sudalyvauti ar dar kazka, tai man socialinés iniciatyvos ir
bendravimas, o anksciau a$ labai vertinau iki karantino, tai man bent jau tas sveikatos tie visi
benefit ‘ai (liet. privalumai): sveikatos draudimai, nelaimingy atsitikimy draudimai ir panasiai
ir tos visos apmokamos konsultacijos ir panasiai.

AT7: AS dar netgi pagalvojau gal net tos pacios covid priemongs, prevencijos, tie patys
dezinfekantai, tos kaukés, kurios yra dalinamos darbuotojams, nes tikrai kitur viena kauké
savaitei po paraSu arba apskritai visi su savo kaukém biina jei jie jas atsineSa. Tai velgi tas
turbit pagalvojimas, pasirlpinimas ir vélgi tos iSlaidos, kurias skiria bendrové, tai prevencijai,
toms taisykléms, toms detaléms tokioms svarbioms. Galy gale ir tie patys dezinfekciniai
skysc¢iai ant kiekvieno kampo a$§ manau, kad ¢ia irgi yra didelis pliusas.

A6: Dar kaip pliusas sakyCiau dar tos vidinés kultiiros kazkoks formavimas, per tokias
smulkmenas kaip akcijos visokios ir panasSiai. Tokie dalykai daznai ateina i§ paciy darbuotojy,
ne i§ darbdavio kur bandoma mokyti, nezinau kaip pasakyti, personalo darbuotojus ne tik
techniniy dalyky, bet ir tam tikry kultiiriniy, elgesio ir panaSiai, bet taip zaismingai, neverciant
ir nejkyriai. ,,Foodzilla‘‘ motyvas toks Zaismingas ir tas zaismingumas tam tikrose vietose tikrai
labai pagerina atmosfera, nors kai kur man jo atrodo gal net per daug biina, nes jauciuosi kaip
vaiky darzelyje kartais, bet i$ kitos pusés, kai kur tikrai labai gerai suveikia, kad ta malonig
atmosferg psichologing palaikyti.

A7: Dar galvoju gal net ta pati muzika, kurig turim tualetuose ir lifte.

A6: O man kaip tik ne, a$ negaliu pakesti kai tualete negaliu pasédéti ramiai, kai kazkas ten
uzdeéjes savo toki repa su keiksmazodziais ir pan.

AT7: Na ¢ia retai biina, o mane trikdo kai j tualetg atéjus muzikos néra.

AS: Na yra ¢ia ty kampeliy tyliai pabiiti, nes ofisai tikrai yra labai pritaikyti visokiam poreikiui.
A6: Na dabar tai ypac, kai Zmoniy néra, aukste po du, po tris sédim, tai tikrai dabar tylos
uztenka, normaliuoju metu, tai labai smarkiai trilkdavo tos tylios vietos, nes nei virtuve, nei

tualetas, nebent pasitarimy kambaryje, mazesnj kazkokj pasiimi, tada taip.
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AS5: Kokiam VALLEY, tai yra tie kambariukai, net net.roomai tai nezinau, irgi galima.

Al: Tai UNIQ irgi yra, plius terasas dvi turime.

A4: Manau ¢ia labiau yra mind set ‘as (liet. mastysena) ir gal komunikacijos dalykas, nes realiai
game room ‘e (liet. zaidimy kambaryje) yra sofos, placios, patogios, kur tu gali uzsibookinti
(liet. uzsirezervuoti), uzsirakinti netgi i§ vidaus, uzsileisti uzuolaidas ir nap ‘int (liet. snausti).
A6: Skamba kaip kazkas bandgs jau.

A4: Na zinai, visokiy naktiniy pamainy yra teke bati.

A2: AS dirbau visg laikg iki Danskés kur nebuvo canteen ‘o (liet. valgyklos) ir esu dirbes ofise
kur labai toli, tai net néra vietos kur nueiti ir nusipirkti produkty. Restorano, kavinés, nesvarbu
ko, tai realiai yra privalu pasiruosti vakaras prie§ pietums. Ir tu ne tik dirbi dienos metu, bet ir
puse valandos pasiruosi kitos dienos maistui, tai tas ,,pjaudavo‘ ir Cia a$ ateinu ir taip net
nereikia sukti galvos apie tg dalyka ir man ¢ia atrodo personal best (liet. asmeniskai geriausias),

kai nebegalvoji apie tai.

M: Kaip manote, ka daugiau ar ka naujo organizacija turéty pasiualyti, kad
iSlikty patraukli buisimiems ir esamiems darbuotojams?
A6: Man asmeniskai, turbiit labiausiai atrodo pridéty to patrauklumo didesnis ty vidiniy biireliy,
bendruomeniy skatinimas galbiit i§ aukStesnés vadovybes, nes pastebéjau, kad ¢ia yra taip: kiek
zmonés, patys darbuotojai sugeba tas uzklasines veiklas ir galbiit tas savanoriskas veiklas
padaryti, tiek jy ir buna, bet galbiit nesijaucia skatinimo i§ pacios jmongs kaip i§ virSaus.
AS: AS irgi pritar¢iau, nes kazkaip manau, kad iniciatyvos atrodo kaip ir blésta ir tie biireliai
smagu ir faina, bet tarsi jie man kartais atrodo, kad nyksta tas noras kazka daryti, bet ¢ia vélgi
mano asmeninis experience ‘as (liet. patirtis).
A4: AS tai irgi pritariu ir kaip Zinot esu advokatas kluby ir stengiuosi juos push ‘inti (liet.
stumti), tai biity jdomu padiskutuoti kaip tas palaikymas galéty atrodyti, ar ¢ia labiau
recognition ‘o (liet. pripazinimo) klausimas ar finansinis ar kazkoks kitoks klausimas.
A6: Kaip man atrodo, labiausiai lyginu su praeita darboviete kaip jausdavosi tas. Sunku
pasakyti konkreciai, bet tiesiog jausdavome i§ vadovybés visuose lygmenyse, kad mes tai
skatinam ir naujam darbuotojui atéjus i$ karto tiesioginis vadovas pasakydavo, kad yra tokie ir
tokie bureliai, dar kazkas, gal tau jdomu ir daugiau maZziau kasdienis, aktyvus skatinimas ir
priminimas dalyvauti tose veiklose ir tas parodymas, kad mes vertinam tai ir kad mazdaug
nebus taip, kad nesakysim: ,,aj cia tu nedirbi, tu cia kazkuo uzsiiminéji nesgmoném
kazkokiom ‘*. Tai galbiit buvo duodama suprasti net neklausiant, kad tai jeina j visg $itg biivimag
darbuotoju, tos veiklos, ir kad mes vertinam, kad tu ne tik tg darba darai, bet dar dalyvauji

kultaros kurime.
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AS5: Pas mus praeitoje darbovietéje biidavo metiniame vertinime tokia dalis, a$ nezinau kiek ji
yra biitina pasiekti labai gerg jvertinima, bet buvo vienas i§ aspekty, tai tos papildomos veiklos,
va biitent tokios. Kiek tai skatinty — vélgi, neZinau.

A6: Jo, nes dabar dazniausiai aktyvus zmogus turi pats susiieskoti visg tai kas ¢ia vyksta. Jam
néra taip iSkomunikuojama atéjus: ,,kad ¢ia yra taip ir anaip ir praSom junkis ir taip toliau‘‘,
bent jau a$ pasigedau to tokio. Per pirma dieng pasakojama ir bent jau a$§ asmeniskai kiek
prafiltruoji, kiek pamirsti, nes zinai, viskas yra nauja, pati pirma diena, tavo démesys yra j visas
puses.

A2: Cia labiau kad outgoing (liet. ideinantis) tai turi biti, o ne tik vieng karta uZsiminta ir
uzmirSai. Tai yra constant (liet. nuolat) primenama ir kad mes esame to dalis ir biinam
community (liet. bendruomené) kazkokia.

Al: Man tai kazkaip atrodo, kad yra jausmas kas yra community (liet. bendruomené), tie
additional (liet. papildomi) dalykai, kuriuos daro darbuotojas ir kas yra darbas jauciasi, kad yra
du skirtingi dalykai. AS turiu kolegy, kurie net nezitiri ,,Teamsite‘, nes jiems tai yra nejdomu
ar neaktualu, o dazniausiai ten tu randi visg informacijg apie klubus ir mokymus arba dar
kazkokias prezentacijas ten. Nezinau gal tai susij¢ i$ dalies, kad taip resursai yra sudélioti, kad
kiti puslapiai néra pagrindiniai ,,Danske Banko‘‘ resursai, nes bent man jauciasi, kad kaip
atskiras dalykas eina.

A2: Suprantu kg tu sakai, bet manau yra keli dalykai: vienas, kiek Zzmonés patys nori ir pas
mane lygiai taip pat, kurie ten iSkapsto info. i§ belekur ir siuncia pasiziiréti. Tokiems nieko
sakyti nereikia. Antra yra tie, kurie ateina tiesiog darbo daryti, tai tu jiems siysk nesiuntgs. Biina
kartais meeting minutes (liet. susitikimo minutes) parasai i ,,Teams‘us‘ ir tai zmonés nesugeba
paziiiréti ir tu nieko negali padaryti dél to.

A4: D¢l kokiy perks‘y (liet. privilegijy) norétysi ir kokiy truksta, sakau savo subjektyvia
nuomong, tai tesiant tg remote work ‘g (liet. darba i§ namy), tas benefit ‘as (liet. privalumas) gali
biiti dar geriau iSdirbtas ir sutvarkytas ir geresné verté biity pasitlyta ar per tas pacias nuolaidas,
ar per geresnj namy ofiso jsirengimo pasitilyma ar per tikslesnj apskritai suformulavima. AS
manau ties tuo yra dirbama, bet manau, kad tas bus aktualu artimiausius kelis metus, dél to
ziUrint | ateit] bus svarbu | tai atsizvelgti, o kitas dalykas, kaip sakyti, gal i§ fantastikos pusés,
bet galéty biiti kaip benefit‘as (liet. privalumas) paskatinimo priemoné, tai yra darbuotojy
jtraukimas ir galimybé darbuotojams gauti ,,Danske Bank*‘ akcijy, kur tu biitum investaves |
,,Danske Bank*‘ kaip j organizacijg. Tai va tokios idéjos.

AG6: Prisiminiau kas mane motyvuoja neblogai, tai tokios kaip biity sesijos ar tiesiog mokymai
mini vidiniai, tarp susijusiy ar skirtingy skyriy, kuriy specializacijos skiriasi. Vienas dalykas

kas didelése kompanijose man nepatinka ir nemotyvuoja daznai, tai kad esi labai siauroje srityje
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specializuojamas. Vidiniai mokymai pradedantiesiems, kad smalsumg patenkinti ir tiesiog

kazka tokio pajvairinimg padaryti.

M: Ko truksta organizacijai, kad ji buity Jusy ilgalaikio darbo vieta?
A2: Kiek iSgirdau, kiek pries tai diskutavome, tai personal space (liet. asmeninés erdvés) viety
tokiy daugiau kur galétume jaustis kaip ir remote work ‘e (liet. darbe i§ namy) ir dar recognition
(liet. pripazinimo) programa, Zinau, kad ji vaZiuoja, bet dar yra toks triikumas didesnis, bet kad
itraukti naujus darbuotojus, reikty pagalvoti.
A4: Galvoji apie open space (liet. atviras patalpas)? Kad ofise buty sukuriamos tokios erdveés
ar kg tu turi omenyje?
A2: AS matai kiek Zinau naujuose pastatuose yra, o a$ kai gyvenu UNIQ daugiausia, tai tokios
erdves neturiu, bet ant baro tos vietos néra tos, kur galé€iau jaustis labai gerai, naujam ofise
spéju yra.
AS5: AS dar iS tokiy kur néra, bet pavogsiu idéjg gal kazkada vienas i$ tokiy dalyky, tokia vieta,
kur galéty kolegos susirinkti, pabendrauti, tai pavyzdys koks bariukas apacioje ar riisyje ar
kaZzkas tokio, kas skatinty toki bendravima ne tik event ‘o (liet. renginio) metu, bet ir tiesiog.
A2:< iSkirpta, konfidenc. >.
AS5: AS neturiu idéjos ar tai turéty biiti baras, bet kad labiau paskatinty nueiti.
Al: Nezinau ar buvo minétas, gal praleidau, gal i§ tokios labiau fantastinés pusés, tai gal
sumazinti darbo valandy, nes dabar yra daroma labai daug tyrimy kur rodo, kad i§ tikryjy
aStuonios valandos néra optimaliausias laikas dirbti, dazniausiai uztenka SeSiy valandy. Man
atrodo, kad jei Danske biity pirmoji, kuri inicijuoty tokj dalyka, tai man atrodo, kad didZiausias
benefit ‘as (liet. privalumas) biity eiti | Danske.
AS: Pritariu visomis keturiomis.
Al: Gal jusy experience (liet. patirtis) yra kitokia, bet as tikrai jauc¢iu kokj 80%, kad savo darba
padarau per primas penkias valandas net su meet ‘ais (liet. susitikimais), o po to tiesiog jauti kad
sulétéja ta diena.
A2: Bet tg dalj, likusig nuo ty penkiy valandy, tas tris valandas gali bendrauti su kolegomis, kas
irgi yra labai tampriai susij¢ su outcomes (liet. rezultatais) po darbo, darbo rezultatais.
AS5: Pas mane biskj kitoks pozitris. Jeigu tu turi pats iSskirti darbui skirtg laika kazkokiam
socialaizinimui (liet. bendravimui), tai as jauciuosi, kad a$ kazka negerai darau prie§ darbdavi.
Nu man uZ tai moka, bet a$ taip kazkaip nezinau. AS pritar¢iau pavystyti, pagalvoti, gal ne

kiekvienam ji tinka, bet man tikty.
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A2: Dar vienas dalykas yra erdve, kur tu galétum ateiti su savo gyviinu. Man atrodo daugelis
ofisy, kurie neturi tiek galimybiy leisti visokius tokius benefit ‘us (liet. privalumas), tai tokia
erdvé, kuri buity atskira ir kad ¢ia gali atsivesti, kad nebiity apdergimo, alergijy.

AG6: Tikiu, kad daug kas mielai atsinesty kating, papiiga ar vézlj i darba.

A4: AS Zinau, kad tokia erdvé yra planuojama Sunims ,,Danske Bank‘‘ miestelyje. Deja a$ esu
kaciy zmogus, bet katés yra cancel ‘intos (liet. atSauktos).

Al: Kaip iSlaikyti kompanijos kultira, kai dauguma Zmoniy negali biti ofise, nes kas man
atrodo, ko per paskutinius ménesius triko tai event ‘y (liet. renginiy), susibiirimy ir ta idéja, kad
galima kazkur eiti, ir Siaip kad tu ateini j ofisg ir nejauti kad kazkas po darbo vyksta ten.

A4: AS dar viena idéja pasidalinsiu. Biity idomu daugiau benefit ‘y (liet. privalumy) arba perks ‘y
(liet. privilegijy) turéti i§ misy srities dabar. Finansiniy, bet ne ta prasme, kad didesnio
atlyginimo, bet daugiau Ziniy. Anksciau biidavo tas, bet dabar Siek tiek daugiau, kad kolegos
galéty talpinti 1 ta knowledge (liet. zinojimg), kuris yra banko institucijoje, ar tai biity
konsultacijos, ar kazkokie patarimai dél investavimo. Anksc¢iau buvo perks ‘as (liet. privilegija)
apskritai, kai turé¢jome galimybe teikti paslaugas kaip bankas, tai buvo netgi paskoly geresnés
salygos, Cia jau toks tiesioginis benefit‘as (liet. privalumas) ,< iSkirpta, konfidenc.>. AS
nezinau ar dabar galétume tai padaryti, bet realiai man jdomi ir vien ta dalis Zinios apie finansus,
asmeninj finansy valdyma, apie apskritai kas vyksta pasaulyje. Zinau, kad tg iek tiek darome,
raStingumo iniciatyvos ir bet kas, kas galéty buti more officially (liet. oficialiau) more
supportive (liet. labiau palaikantis), kaip jau kalb¢jom ir platesnis galéty biiti momentas.

AG6: Bendras chat ‘as (liet. susiraSinéjimas) buvo, kur tikrai i$ jvairiy $aliy i§ UK ir kitur zmonés
sédédavo hobiy kanaluose, fotografijos, muzikos ir dar kazko ir jie tikrai susibendraudavo ir
¢ia buvo didelis kozeris tam bendruomeniy vystyme vidiniy. Mes dabar netgi tarp Saliy ir net
atskiry ofisy esame toks jausmas boksStuose izoliuotuose, to tokio nesijaucia across (liet.
skersai) per visg jmon¢ bendravimo.

A2: Arba vidinis renginys kazkoks, kur tik i§ vidiniy Zmoniy, o priedo tai kas buvo minéta
anksciau, kad néra tos tokios department shareningo kazkokio, tai toks didziulis renginys, kur
yra aptariama visos tos sritys: security (liet. apsaugos) ar financing (liet. finansy) ir bity
konferencija tokia big bank padaroma, arba tai galéty biiti miesto Sventé kur tu turi kaip pri¢jima
pigesnj ar vip naryst¢ tam renginiui ir tu dZiaugiesi, kad esi part of that company (liet. dalis
kampanijos) vien dél to kad ji tai organizuoja. Tu jautiesi geriau, kad esi tokioje organizacijoje,
tas pats kas maratonas remia.

A7: Bet mes turéjome tokius, komandy prisistatymai.
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A2: Taip, bet a$ turiu tokius omeny didesnius mastus kaip pavyzdys buvo konferencija
horaizingas ir atvaziavo visi security 1§ visy departamenty iki ceo lygio zmongés atvaZiuoja ir

dalyvauja ir pilnai désto temas kazkokias ne tik.

M: Jisy nuomone ar sutampa iSoriné ir vidiné darbdavio komunikacija? Ar
jos akcentuoja skirtingus dalykus?
A2: Kartais taip, kartais ne.
AG6: Nelabai as§ daug iSorinés galbit ir pastebiu, bet Siaip tokiy gal kaip anekdotinis pavyzdys,
gal labiau su kolegom esam pajuokave, kad praktiskai tg pacia dieng iSeina auksc¢iausiy vadovy
komunikacija, kad labai geri rezultatai banko, ¢ia puiku, nuostabiai laikomés ir mazdaug dieng
pries tai viduje buvo pusiau oficialiai ir ne, buvo komunikuojama, kad < i§kirpta, konfidenc.>
sunki padétis ir t.t*‘, tai i§ tos pusés biina tokiy juokingy, anekdotiniy varianty, bet tos iSorinés
komunikacijos galbtit néra labai daug, bent jau a$ nepastebiu.
AS5: AS kadangi ,,Facebooka** labiausiai seku, tai ten visai sakyc¢iau ne viskas ateina, bet visai
sutampa. Kazkokie renginiai, jvykiai, nuotraukos, nezinau naujos idéjos, pasitlymai,
iniciatyvos, tai visai man kartais net biina taip, kad surandu kokig iniciatyva ar event ‘g (liet.
renginj) ,,Facebooke* iSoriné¢je komunikacijoje ir tik tada a$ juo susidoméjus einu i vidinius
,, Leamsite‘ info. daugiau ieskot.
Al: Neatsimenu konkrecios situacijos, bet buvo vienu metu taip, kad kaip vidiniam zmogui,
norétysi pirmesniam suzinoti kazkokig svarbig informacija. Nes buvo pirmiau i$¢jo iSorinéje ir
tada suzinojau viduje, tai vienintelis toks pridéti, kad kaip internal (liet. vidiniam) smagu biity
suzinoti pirmiems, o ne per aplinkui.
AS5: Nu dar tada prisimenu event‘q (liet. renginj), kuri radau ,,Facebooke‘‘ ir paksui ir
,,» Teamsite‘‘ ieSkojau, tai buvo grynai event ‘as (liet. renginys), kuris yra prieinamas visuomenes
didziajai daliai, nebutinai tu turi biiti banko darbuotojas, tai tas event ‘as (renginys) vyko Danske
miestelyje ir a$ galvoju, kad tai irgi galéty buti neblogas benefit ‘as (liet. privalumas) ar perks ‘as
(liet. privilegija) jei taip biity galima pavadinti, kai tu realiai gali pajausti kazkokj ta benefit ‘g
(liet. privalumas) nebiidamas darbuotoju, bet jau susizavéti, pritraukti ta3 zmogy, tam tikrus
potencialius darbuotojus.
A2: Man atrodo, kad kartais prasilenkia, o kartais ne, kartais atrodo teisingg vieSinimg daro, o

kartais ne, bet daug komentuoti nenoriu.
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2 priedas. Trumpa laika dirbandiy darbuotojuy grupés tyrimo iSrasas

Grupés interviu vyko 2020 m. rugséjo 23 d., 10.00-11.00, nuotoliniu budu.

Dalyviai:

B1 — 8 ménesiai organizacijoje
B2 — 1 ménesis organizacijoje
B3 — 3 ménesiai organizacijoje
B4 — 3 ménesiai organizacijoje
B5 — 6 ménesiai organizacijoje
B6 — 3 ménesiai organizacijoje

M - moderatorius

Klausimynas:

1. Noréciau kad kiekvienas i§ Jusy jvardintuméte kiek laiko dirbate ,,Danske Bank*‘?

2. I8vardinkite kokius zinote privalumus ir privilegijas, kurias sitlo ,,.Danske Bank‘?
Angliskais terminais, tai biity ,,perks‘ and ,,benefits**.

3. Kuriuos privalumus, privilegijas Jis vertinate labiausiai? O kurie Jums ne tokie
aktualiis?

4. Ko triiksta organizacijoms, kad iSlikty ilgalaikio darbo vieta vertinant i$ jiisy pusés?

5. Ar patirtis isidarbinus atitiko Jusy lukescius, kuriuos turéjote iki jsidarbinimo?

6. Kokiais kriterijais vadovaujatés rinkdamiesi darbus?

M: Noréciau kad kiekvienas iS Jusy jvardintuméte kiek laiko dirbate ,,Danske
Bank‘‘? Ar dar pamenate kur radote darbo pasitilyma? Darbo skelbimy svetainés/socialiniuose
tinkluose, rekomendavo pazjstami/draugai ir kita? Kodél biitent ,,Danske Bank‘‘ skelbimas
patrauké Jisy démesj?
B1: Tai yra toks dalykas kaip jmonés reputacija. Dar pasiklausinéjau zmoniy kurie yra dirbe,
tai tas tiesioginis gerumas daznai nuo vadovo, bet bendras vaizdas, bendra jmonés reputacija
buvo sukurta gera ir kai su headhuntino, tai apsidziaugiau. Nuo vasario ménesio dirbu, astuoni
meénesiai.
B2: AS dirbu ketvirta savaité, mane irgi realiai nusiheadhuntino ir irgi realiai galéciau sakyti
dél reputacijos pasirinkau pacig organizacija, bet turbiit tur¢jo jtakos ir reklamos, nes kaip tik

buvo vasarg ar pavasarj pasileidus reklama, tai man kazkaip jstrig¢ yra.
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B3: Dirbu trecig ménesj ir galbiit pats ,,Danske Bank‘‘, paslaugy centro visa veikla man yra
zinoma, nes keletas kolegy i$ ankstesnés darbovietés Cia dirba. Tiesg sakant darbo neieskojau
ir neplanavau, bet paskambino dabartinis vadovas ir pasaké, kad yra jdomios veiklos, a$
paklausiau ir sakau gerai, pabandom, tai i§ esmés, turbiit, vykstanciy projekty jdomumas ir a$
manau kompanijos reputacija irgi.

B4: Dirbu trecig ménesi. | Danske $iaip senai noréjau, nes ir kursioky turéjau ir i$ artimo rato
zmogus ¢ia dirba jau SeSerius metus ir labai girdavo, kad Danske yra geras darbdavys, tai kai
atsirado noras tobuléti savo srityje, pakeisti imong, tai labai kaip tik noréjau Danske ir turéjo
mano pozicijai laisvg vieta, tai ir atéjau.

B5: AS dirbu pus¢ mety. PradZioje tiesiog Lietuvoje ieSkojau darbo ir taip nutiko, kad radau,
na susisiekiau per ,,Linkedin‘, bet as nenoré¢jau dirbti banke d¢l to, nes galvojau, kad tai yra
konservatyvi vieta, bet interviu procese as Siek tiek susipazinau su komanda ir supratau, kad tai
yra ne ka blogesnis taip vadinamas vibe‘as negu prie$ tai kompanijose kur dirbau su
konsultavimu. Mane labiausiai patrauké tas ne konservatyvumas komandoje ir gera aplinka.
B6: Dirbu Danskéje tris ménesius. IS esmés pasirinkau tiesiog pagal darbo pobiidj ir projektus,
ka as galéciau naujo iSmokti ir patobulinti savo jau turimus jgtidzius. Tai ¢ia buvo pagrindiné
motyvacija, aktyviai labai neieskojau. Kazkada buvau senai siuntes cv ir po keturiy gal ménesiy
paskambino. Pakalbéjom, patiko visai, buvo toks jausmas, kad tinka ka pasakojo ir kg

pristatingjo ir tiesiog pabandZiau.

M: ISvardinkite kokius Zinote privalumus ir privilegijas, kurias siiilo ,,Danske
Bank‘¢? AngliSkais terminais, tai buity ,,perks¢ and ,,benefits‘‘.
B1: Visy turbiit nezinau, bet man patinka sveikatos draudimas labai, dziaugiuosi papildomomis
dienomis. Dar neturiu aisku dél stazo, bet kai bus, tai dziaugsiuosi. Tada pasinaudojau
dalyvavimu bégime ir visais benefit ‘ais darbuotojy, faina visa aplinka, ofisas fainas ir
lankstumas, tarkime dél to darbo i§ namy, jrangos parsineSimo j namus labai patiko. Valgykla.
B4: Man patinka, kad Danske turi savo valgykla ir labai noré¢jau naudotis sporto klubu, bet dél
karantino jis buvo uzdarytas, tai noréjau eiti j grupines treniruotes, bet nesusirinko zmoniy, tai
dar neisbandziau, bet laukiu kada galésiu.
B6: Turbiit pagrindiniai dalykai buvo jau paminéti, gal sakyciau ¢ia kaip tik nesenai dalyvavau
naujoky mokymuose, taip gavosi, kad dél koronos keli buvo atidéti, tai supratau, kad ty visy
dalyky, privilegijy, naudy yra labai daug ir sakyciau, kad mano atveju pakankamai prastokai
buvo pristatyta pacioje pradzioje Sis dalykas arba labai pavirSutiniSkai uzsimenama, sakyc¢iau,
kad truksta aiSkesnés sklaidos, nes jy yra tikrai labai daug ir dazniausiai yra susifokusuojama

su tais pagrindiniais dalykais, kurie jau buvo paminéti ir jie dazniausiai btina standartiniai arba
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po ranka ir visi tie kiti, kurie blina labiau unikalts, pvz.: gird¢jau, kad galima vieng kartg
metuose dvirat] pasitikrinti, tai net nejsivaizduoCiau kur kam raSyti. Tokios specifinés
informacijos triikksta, nes irgi sakykim tai neblogas bonusas, kas dviraciais vazinéja, tai manau,
kad yra ir daug visokiy kity.

B3: Pokalbio metu kg aiSkinausi, kas sudaro paketa, tai sveikatos draudimas buvo vienas i§
esminiy momenty, nes tai irgi rodo ar jmoné galvoja apie darbuotojus, nes jai Sitas dalykas yra
svarbus ir kadangi a$ jau 1§ vidiniy projekty zinojau kur ateinu, tam tikrus niuansus, kurie man
paciam ir néra pliusai, a§ supratau, kad jmoné labai stipriai galvoja kaip pritraukti darbuotojus,
kaip sukurti paketa. Pavyzdys kad gavau mac ‘g kaip darbinj kompg, man tas néra pliusas, bet
a$ turiu pajausti patirtj kaip tas dalykas veikia ir kaip tg iSplésti, kad ne vien programuotojai tai
galéty gauti, tai bankiné institucija kuri j savo infrastruktiirg jsileidzia tokius dalykus, kainuoja
tas papildomai gana stipriai ir tas rodo kad yra zilirima kaip susirinkti sakykim tinkamus
darbuotojus, nes tai vienas i§ faktoriy tam pakete.

B5: AS noréciau pritarti kolegai, kad toks jausmas, kad ty benefit ‘y yra daugiau nei tu apie juo
suzinai ir a§ dazniausiai iSgirstu apie koki nors nauja benefit ‘q ir dazniausiai juo pasinaudoju i$
kolegy, nes kazkuris pries tai kazka naudojo ir panasiai ir tokios vienos general (liet. apskritai)
vietos kur galétiau nueiti ir suzinoti kg a§ gaunu — neradau. Siaip naudojuosi kas man labai
patinka biudZetas mokymuisi ir visokios online platformos gerinti savo Zinias, bet ko aisku
negali gauti, bet vis tiek. Paskui jau minétas draudimas, kurj tu gali pasirinkti, kad biity
pavyzdys tavo ligy kazkokios prieziiiros mokesciai ar sporto tie patys — ,,Compensa‘* ir dar
tokie kaip kompiuteris — benefits ‘ai, kuriuos naudoju, bet noréciau Zinoti daugiau, ka galiu
daryti. Toks jausmas kad yra, zmonés naudoja, bet ne visi apie juos Zino.

B3: AS galéciau pridurti, kad Siuos dalykus pirmiausia gavau i§ bendradarbio, nes jie sakykim
turi pasidare tam tikra unboardinimo sarasa, kas jy manymu yra aktualu ir dalis Siy benefit ‘y
yra ten suraSyta, tai pagrindinis informacijos Saltinis buvo i$ ten.

B1: Gali biti, kad mes pamirStam apie tuos benefit ‘us, bet norint galima pasizitiréti. Viskas
kaip ir vietoje, gal tik reikia Zinoti kur ieSkoti, mes gal neuZakcentuojam.

B6: Sutinku, kad galima rasti, bet dazniausiai turi Zinoti ko ieSkai, nes tikrai pradzioje
nepristatin¢jo ir nerodé, kai tu tikrai turéjai tam laiko ir buvo the moment to do that (liet.
momentas tai padaryti), kaip kolega jau minéjo, dazniausia iSgirtame tai i§ Sono, tada tu truputj
pradedi dométis, bet tikslig nuoroda kur nueiti, tai tikrai suzinojau ne pirma ir ne antrg savaitg.
B1: Man tai pasaké pirma dieng mano buddy (liet. biciulis) man atsiunté unboardinimo sarasa
ir visg tai buvo suraSyta ir ji man dar parodé, o pirmg savait¢ Augustas (vardas pakeistas) rinko
visus naujus darbuotojus ir dar kartg akcentavo, kad yra toks puslapis, pasiziiirékite, ten viskas

parasyta.
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M: Kuriuos privalumus, privilegijas Jus vertinate labiausiai? O kurie Jums ne
tokie aktualus?
B1: Ko a$ pasigedau ir klausiau, saké, kad kol kas néra per tg bendrg susitikima, tai jmoné
jauna, daug jauny zmoniy, bet Zmonés turi vaiky, tai tarkim ankstesniame darbe buvo per
rudens-pavasario atostogas, kur neturi padéti vaiky, jmoné padarydavo stovykla vaikams. Tu
ateini j darba, priduodi vaika ir tiems vaikams yra vykdomos veiklos, o po darbo pasiimi. Buvo
kazkoks mokestis, kazkiek imon¢, kazkiek darbuotojas dengdavo ir nebuvo labai didelé suma,
tas buvo labai fainas dalykas, taip pat kalédiniai event ‘ai vaikams irgi yra smagu, bet stovykla
tai man buvo super, daug galvos skausmo nuémé.
B2: KaZkas min¢jo, kad bus vieta kur bus galima dirbti su vaikais?
B1: Stovyklos yra geros tuo, kad nereikia uzsiimti su vaiku ir sédéti kartu su juo.
B6: Noréciau keturiy dieny darbo savaités, man atrodo, kad tai yra daug efektyviau, nes tu
ateini, atidirbi ir turi laiko normaliai atsigauti, sakykim, o jei turi daug darbo, tai vis tiek jas
labai atsakingai atidirbi ir intensyviai, todél per tas likusias dvi dienas nespéji atsigauti, kad
griztum S$viezias ir motyvuotas atgal i darbg. Tai manau, kad tos keturios dienos biity gera
praktika ir galbiit ne kiekvieng savaite, bet rotuotis, tai zinau kam pridavé tikrai tos motyvacijos
ir poilsio ir tada néra taip, kad lauki ty atostogy. Manau, kad tai turéty pozityvy efekta.
B3: Galvoju lygindamas su praéjusia darboviete, vienas i§ skirtumy, kuris yra tai papildomas
pensijy kaupimas kur prisideda ne tik darbuotojas, bet ir darbdavys ir jis startuoja i§ karto po
mety, o a$ galvoju ka reiskia tas mety laikotarpis, tai yra skirtumas kurj pastebiu.
B6: Manau, kad ¢ia remiasi i lojalumo faktoriy, kad iSlaikyti tag darbuotojo domeng kuo ilgiau
ir mainais gauni kaip benefit ‘g. Papildomi motyvacinei faktoriai ilgiau iSbuti.
B3: Papildomos dienos okei, bet pensijos kaupimas turéty eiti lygiagreciai su sveikatos
draudimu.
B1: D¢l dviraciy tvarkymo tai suZinojau tada, kai atvaziavau j parkingg su masina ir pamaciau
skelbimg.
B6: D¢l ty ekologiniy dalyky arba kai uZeina kalba dél savanorystés gauni nemazai to laiko,
bet panaSiai kaip su tais dviem procentais, kur Zinai kad gali tai padaryti, bet pamirsti, nes ne
kiekviena dieng darai tai, taip ir su savanorysciy laiku, kurj gali iSnaudoti, padéti, bet tiesiog
pamirsti, nes niekas nelabai primena. Galéty biiti labiau pjarinamas dalykas, nes 1§ Danskés
komunikacijos, va zitirékit turit daug dieny laisvy, pasidomekit, sudalyvaukim, bet man atrodo

tiesiog rutinoje pamirstamas dalykas.
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M: Ko triiksta organizacijoms, kad islikty ilgalaikio darbo vieta vertinant i
jusu puseés?
B6: Nuo asmeniniy poreikiy matyt. Man asmeninis tobul¢jimas yra vienas i§ faktoriy, tai turbiit
tie visi benefit ‘ai, jie turi kazkokia reikSme ir jie man néra svarbiausi, tai a§ manau daugumoje
rimtesniy organizacijy tu gausi kazka panaSaus ar to paties. Nemanau, kad kiekviena jmoné gali
turéti wow pliusa, kur jeigu duos as ten galésiu dirbti pas juos dvideSimt mety, kad tas apskritai
lankstumas biity ne tik i$ benefity pusés, bet ir i karjeros tos galimybés. Tai Sioje vietoje gal
Danskéje yra lengviau, nes yra didelé organizacija, nattiraliai yra daug departamenty skirtingy,
kur tu gali galbit pakankamai pasigalvoti apie tg karjeros keitima, bet irgi sakykim Sita puse
yra pakankamai mazai komunikuojama. AS at¢jau i§ ,,Adform‘‘, ten gal organizacija ir yra
mazesne, septyni Simtai darbuotojy, bet komunikacija ir fokusas kaip yra komunikuojama apie
tavo karjeros déliojimg ir pan., tai sakyc¢iau zenkliai stipresnis. Gal galéty buti atviry dury
dienos, pabandyti visus klubus sujungti, pasizitréti kg jie ten veikia, nes ant popieriaus ten
graziai skamba, bet gal jie ten rimtai labai treniruojasi, ruoSiasi ir gal tau tas netinka ir manau,
kad tokios informacijos nerasi apraSymuose ir tas pasibandyti blity smagu.
B5: AS galéciau ilgesnj laikg islikti organizacijoje dirbti jei mano uzduotys biity ne metai i§
paciomis ilgg laika. Gal tai biity galima pavadinti prasmingu darbu.
B1: AS paantrin¢iau, kad ne benefit ‘ai veréia pasilikti, visur jy yra, vienokiy ar kitokiy, man
asmeniskai veikla, darbas idomus/neidomus Sitas ir kas man labai patinka Danskéje bent jau
kai atrinkingjo darbuotojus, tai pas mus labai zitir¢jo suderinamumas, pacig komanda sulipde
labai gera, geras labai klimatas pafiame skyriuje, tiek aplinkui, ypac¢ kolegos. Pati jmonés
vidiné kulttira, zmoniy kultiira, kad kazkokie dalykai néra toleruojami pvz.: keiksmazodziai ar
ten dar kas nors, negrazus bendravimas, man tai yra svarbu. Vienas i§ tokiy momenty dél ko
man nebuvo gaila iSeiti i§ ankstesnio darbo, tai buvo tas kultiiros nebuvimas ten. Tai va as ¢ia
labai dziaugiuosi tuo kas yra ir tai motyvuoja likti.
B6: Kitas dalykas i§ gery pastebéjimy, pvz.: gal kas technologijomis ir kitomis galimybémis
karjeros domisi, bet dabar buvo pasitilymas i ,,Coding‘‘ programa uzsirasyti trims ménesiams
kur tu gali pasimokyti programavimo ar duomeny baziy, tai galéciau sakyti pliusas, kad tokiy
galimybiy yra, ji buvo plac¢iau pakomunikuota. Yra galimybé kur gali pasidaryti darba ne
monotoniska, tuo paciu kazka iSmokti. Vadovai kaip ir kitose komandos pakankamai lanksciai
ziuri, nes tai kainuos papildomo laiko kas ir nebtitinai susij¢ su tavo tiesioginiu darbu bet mano
atveju vadovas lanksciai zitir¢jo ir skatino.
B3: Visi Sie benefit‘ai turbut néra pagrindinis faktorius, kuris daro jtaka pasilikimui. Tas

i8dalinimas aiSkesnis kur kasmet po dieng prisideda, tai yra geresnis pavyzdys kurj a$ ir kitur
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esu mates kur kazkas gero kapsi. Nuolat tas geréjimas nepasibaigia sulaukus to geresnio etapo,
vis tiek yra kazkas sugalvota. Turbiit negaliu to pakomentuoti, ka galima bty pasitlyti.
Lyginant su praéjusiu darbu galbiit nesimato kokiy nors akcijy dalinimo, bet a$ suprantu ¢ia ne
ta sfera, ta technologinés kompanijos turi, bet Siaip bendrai zitirint | paketa viskas atrodo
pakankamai solidu, o svarbiausia turbtit kad komandoje vadovas tinkamas, projektai jdomus,
turbtt Sita dalis yra svarbesné, nei tie visi benefit ‘ai aplinkui.

B6: Kalbant apie papildomas dienas, kai kuriose jmonése duoda papildomo laiko ne pagal
istatymus, kai yra maternity (liet. motinysté) atostogos. Jei ménesj pagal istatymus gauni, tai
gali dar papildomai pasiimti porg savaiciy lyg.

B1: Aisku ofisas modernus irgi labai malonu, néra pagrindinis dalykas, jei klimatas bus blogas
tai ir ofisas nedziugins.

B6: <iskirpta, konfidenc.> Visos bendros informacijos sklaida ir kaip minusas galéty biiti
jvairlis vykstanciai pokyciai apie kuriuos néra potencialiai komunikuojama, tariamasi,
paneSama i anksciau ir dél to galima pradéti svarstyti, kad reikty kazka keisti.

B4: Neatsilikti nuo besikeicianciy dalyky kitose kompanijose, kad nebiity taip, kad kiti jveda
naujove. Pas kitus yra workation, mes jy neturime, tai manau jei visi pradeda vesti tuos dalykus
tai nebuty vieny, kurie neturi ty. Kad matyti kas vyksta aplinkui ir vytis, neatsilikti nuo
tendencijy.

B3: AS manau, kad savaime ty pokyciy bus, dél biuro garantuotai bus, nes Sita karantino
situacija visus jtakoja, garantuotai galiu sakyti i§ darbo vietos jrangos spresti, kad daugés
nesiojamy kompiuteriy, mazes stacionariy, bet kiek a§ matau. Matau, kad yra komanda kuri
seka, yra bendruomené, kuri yra skatinama burtis, galvoti, teikti pasitlymus, Sitie visi dalykai

rodo, kad vidinis judesys tobulinimo jis yra, tai ¢ia yra organizacijai labai geras pozymis.

M: Ar patirtis jsidarbinus atitiko Jiisy likescius, kuriuos turéjote iki
jsidarbinimo?
B1: Ko tikéjausi, ta radau, man viskas yra gerai, dziaugiuosi. AS tokio gero biznio nesu macius,
man ¢ia yra kazkas wow, bet ¢ia gal miisy komandos tiesiog yra skirtingos.
B6: Po pokalbio vis tiek biina tai kg pasakojo, tu ir tikiesi rasti, ne visada sutampa. Sakykim
mano atveju truputj pasakojo graziau, nei yra realybéje todel likestis po pokalbio buvo vienoks,
B3: AS kadangi zinojau truputélj istorija ,,Danske Bank*‘ IT, tai manes tai labai nenustebino,
bet va tie techniniai zmonés kg kalba, jie i§ esmés sako <iSkirpta, konfidenc.>. Zinoma
dabartinai valdymo biidai, jie yra geri, laukiame kas gausis, nes greit viskas negali pasidaryti,

bet tai taip pat rodo, kad organizacija stengiasi ir ieSko biidy kaip tai pagreitinti ir viskas
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tikriausiai priklausys nuo bendradarbiavimo. Tai su benefit ‘ais nesusij¢, bet tai rodo, kad
organizacija mato kur yra trikumy ir bando juos iSspresti.

B4: AS manau, kad viska ka saké, tai a$ ir gavau ir gavau. Netgi dar daugiau nei tikéjausi, tai
a$ ties Siuo klausimu esu patenkinta. Tikrai nejsivaizdavau, kad tiek dalyky Danske gali
pasitlyti.

B2: IS mano pusés mane Siek tiek nuvylé techniniai dalykai, nes tikeéjausi stiprios komandos su
patirtimi ir ne visai tokig gavau kas man kaip programuotojui yra labai svarbu, Zmonés i§ kuriy
a$ galéciau mokytis ir augti, tai dabar Siek tiek jo, man tas minusas, bet nieko, maciau yra slapti
biireliai prie kuriy pabandysiu prisijungti ir ten dirbti bendrauti.

BS5: Banaliai atsakysiu, bet labai daug man zadéta nebuvo, tai gavau tai kas man ir buvo zadéta
ir svarbiausias dalykas kas buvo akcentuojama per mano interviu, kad bus jdomus projektas ir

yra tiesa ir del to jdomu dirbti, tai daug labai ten nebuvo kazkokiy pazady.

M: Kokiais kriterijais vadovaujatés rinkdamiesi darbus?
B5: Man svarbiausia, kad as augciau ir kad tapciau kompetentingesnis visoje industrijoje ir nors
zinau, kad tai galbiit yra grésminga kompanijai, nes mane gali kiti pahireint, bet man labai yra
self growth (liet. savarankiSkai augti), nes esu fokusuotas j ateit;.
B1: Man kas i8 ty svarbiy tai | kg pirma Ziiiri jmoné, tai reputacija, kas tai yra per jmon¢, kaip
ten darbuotojy, apskritai kokj turi varda. Biina tokia reputacija, kad Sitie tai darbuotojams
atlyginimus i vokelius moka, noriu tikéti, kad ne, bet zinau, kad kai kur daug mety buvo ir kad
direktorius skrega ir bando taupyti visaip kaip jmanoma. Tai tokiy jmoniy stengiuosi vengti
ypac jei zinau kad taip yra, tai va tada reputacija pirma, o paskui zitiri detaliai. Aisku kokia
gausi komandg ir panaSiai negali spresti, bet Cia visg laika yra toks dalykas, daug priklauso ir
nuo taves paties kaip tu toje komandoje derési, bet toliau aiSku darbas, rolé, ka tu nori siekti, ar
tai yra ta rol¢, kurioje tu nori biti, koks ten bus projektas, kg tu ten darysi, o benefit ‘ai, tai ¢ia
Siaip, jie visur biina normaliose jmonése.
B4: Be paminéty dalyky man biity svarbu paciy darbuotojy vertinimas, kad matytysi, kad
vertina zmogy ir tiek.
B6: Man irgi yra darbas ir karjeros galimybés ir patirtis yra pirmoje vietoje visada. Aplinka,
kur as dirbsiu, kokie zmonés. Manau kad aplinka duoda ne kg maziau nei pats tas darbo pobtdis.
Ir tre€ioje vietoje jmonés visas statusas, manau, kad visos kompanijos turi gana nebloga ta
statusg, bet a$ taip pat ziliriu ir ] atsiliepimus i§ Zmoniy, kurie turéjo rysio su ta kompanija, nes
daznai tas statusas ir tai kaip yra realyb¢je ka zmonés papasakoja truputj skiriasi, tai stengiuosi
pasiziiréti draugy tarpe ar Siaip pasiklausinéti kas gali pasidalinti atsiliepimais tada ir paaiSkéja

ir benefit ‘ai ir kita, pasidalina Zmonegs.
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B3: Numeris vienas darbas ir projektai j kuriuos tave kvie€ia, tada komanda, kad biity su kuo
pasiSnekéti, pasitarti net jeigu ir tiesiai negali prisidéti prie tavo kompetencijos augimo, nes
sakykim tu jau ten savo sritj galbiit pakankamai daug visko zinai. Vis tiek ta komanda brandi
tikrai yra galinCiy padéti, patarti, geriau nei dirbti pavieniam konsultantui, ¢ia vienas i§ esminiy
faktoriy, kodél norisi ateiti j didesng imong dirbti. Imonés reputacija taip pat néra paskutinéje
vietoje. Net lyginant didesnes imones yra zilirima kaip atrodo pacios darbo salygos: tai biuras,
pamaininis darbas ar ne, koks darbo laikas, ar svarbu kad darbas biity padarytas, susitikimy
kiekis, Sitie dalykai tu turbut negali Zinoti to i§ karto, bet Siek tiek apsiSnekéti. AS
besiaiskindamas Siuos dalykus, turéjau pokalbj su dabartinés komandos nariu, kurj teoriskai
pazinojau per kelis Zmones ir paprasiau, kad toks pokalbis jvykty ir palyginau dar su buvusiais
bendradarbiais, kurie dirba ¢ia panaSiose rolése tik gal kitose komandose, tai tas padéjo
susidaryti jspudj atitinkamai apie pacig virtuve, nes Sie dalykai yra svarbiis kada tu nutari
prisijungti prie Sios komandos, nes néra lengva iseiti, nes ir tu kaip profesionalas ateini i§ esmés
del specifiniy darby ir jy nepadargs galbit ir nesidairysi kazkur iSeiti.

BS5: Svarbu, kad darbo aplinka nekelty streso bent jau man svarbu, kai niekas nespaudzia,
supranta, kad jei suklydai nieko tokio, jei pavéluoji, niekas i tave pirstais nebado, viskas yra
zmogiska, tas labai svarbu, kad a$ iSlik¢iau, nes jei man kyla stresas Sioje aplinkoje ir niekas
man nepadeda su tuo susitvarkyti apart mangs pacio, as ieSkosiu kity galimybiy.

B2: Pritarciau visiems kitiems. Man irgi labai svarbu galimyb¢ tobuléti ir mokytis ir tada alga.

Alga ir jos perzitr¢jimas, kilimas, ¢ia irgi yra labai svarbu.
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