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Organizacinio patrauklumo ir darbuotoju
geroves sasajos

Ivadas

Daugelio verslo organizacijy tikslas yra pelno siekimas ir konkurencinio pranasumo didinimas, kuris dazniau-
siai yra pasiekiamas per Zmoniy isteklius, todél ne tik Lietuvoje, taciau ir visame pasaulyje vis svarbesniu tam-
pa organizacinis patrauklumas, kuris apima tiek vidines, tiek iSorines organizacijos dimensijas. Darbdaviams
yra labai svarbu bati atpazjstamiems visuomenéje, turéti gerg jvaizdj, bati socialiai atsakingiems ir taip pat bati
patraukliems kaip organizacijai, kuria esami darbuotojai galéty rekomenduoti kitiems kaip patrauklia vieta
dirbti, nes tai suteikia galimybe organizacijoms issiskirti i$ kity, taip joms suteikiant didesnj konkurencinj pra-
nasuma pozicionuojant save kaip solidZig, patikima ir atsakingg organizacija, kurioje esami darbuotojai nori
dirbti, taip pat pritraukiant bei islaikant tinkamus, lojalius, motyvuotus ir talentingus Zmones savo organizaci-
jose, kurie prisidés prie verslo sekmés ir pridétinés vertés karimo. Organizacinio patrauklumo reigkinj autoriai
tyrinéjo jvairiais aspektais, tokiais kaip darbdavio Zenklodara, patrauklus darbdavys, darbdavio prekés Zenklas,
darbdavio i3orinis jvaizdis Ambler & Barrow (1996), Cable & Graham (2000), Berthon, Ewing, & Hah (2005),
Bendaraviciené (2014), Bellou, Chaniotakis, Kehagias, & Rigopoulou (2015), Reis & Braga (2016), Slatten,
Lien, & Svenkerud (2019), Guillot-Soulez, Saint-Onge, & Soulez (2019), Lambert, Basuil, Bell, & Marquardt
(2019), Zhang, Cao, Zhang, Liu, & Li (2020), taCiau pastaruoju metu, vienas i$ svarbiausiy organizacinio pa-
trauklumo aspekty, kuris yra jtrauktas ir j strateginio lygmens procesus organizacijose yra batent organizacinis
kaip patrauklaus darbdavio patrauklumas, kuris leidzia darbuotojams jaustis labiau patenkintiems, motyvuo-
tiems ir kurti teigiamas asociacijas apie darbdavj darbuotojy akyse.

Kitas labai svarbus aspektas, kuris leidzia darbuotojams siekti aukstesnio produktyvumo, uzsitikrinti auks-
tesnes pajamas ir yra sietinas su didesne profesine sékme yra darbuotojy gerové. Tai lemia organizacijos efek-
tyvuma ir eksperty nuomone, darbuotojai, kurie jauciasi labiau patenkinti, yra vertinami kaip lojalesni, pati-
kimesni, karybiskesni ir produktyvesni, nei tie, kurie yra maziau patenkinti arba apskritai nepatenkinti orga-
nizacija (McCarthy, Almeida ir Ahrens, 2011). Darbuotojy gerové taip pat placiai tyrinéta autoriy - Roslender,
Stevenson, Kahn (2006) vertino darbuotojy gerove ekonominiu poziariu. Litchfield, Cooper, Hancock, & Watt
(2016) tyré darbo poveikj darbuotojy gerovei higieniniu pozidriu, taciau organizacinio patrauklumo ir darbuo-
toju geroves sasajos placiau tyrinéjamos tik pastaruoju metu. Teorinius $iy sasajy modelius nagrinéjo Lietuvos
tyréjai Gustainiené, Pranckevi¢iené, Bukinyté-Marmiené, & Geneviciaté-Janoniené (2014), Soryté & Pajarskie-
né (2014). Detalesniy organizacinio patrauklumo ir darbuotojy gerovés sasajy tyrimy literattros apzvalgoje
nenustatyta, todeél Sio tyrimo probleminis klausimas — kaip susije organizacinis patrauklumas ir darbuotojy
gerove ir kokiu badu organizacijos didindamos organizacinj patraukluma gali stiprinti darbuotojy gerove.

Tyrimo objektas: Organizacinis patrauklumas ir darbuotojy gerové organizacijose.

Tyrimo tikslas: remiantis teorine organizacinio patrauklumo ir darbuotojy gerovés sasajy samprata istirti
organizacijy darbuotojy poZiarj j organizacinj patraukluma, nustatyti darbuotojy gerovés situacija, jvertinti
Siy konstrukty tarpusavio sasajas bei pateikti rekomendacijas organizacijoms siekiant stiprinti organizacinj
patraukluma.

Norint pasiekti iskelto tyrimo tikslo sprendziami tokie uzdaviniai:

1. Analizuojant moksline literatdra teoriskai apzvelgti ir aprasyti organizacinio patrauklumo, darbuotojy
geroves sampratas, jy vertinimy kriterijus ir reiskiniy savokas.
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2. Empiriskai istirti organizacinio patrauklumo ir darbuotojy gerovés raiska organizacijose darbuotojy po-
Ziriu ir jvertinti Siy tarpusavio sasajas.

3. Remiantis tyrimo duomenimis parengti organizacinio patrauklumo didinimo rekomendacijas siekiant
stiprinti darbuotojy gerove.

Tyrimo metodai. Mokslinés literattros analizé, palyginimas, sintezé ir apibendrinimas. Straipsniai analizei
buvo surinkti i§ mokslinése duomeny bazése PubMed, EBSCOhost, Springer Link, Science Direct, CEEOL skel-
biamy publikacijy, pasitelkiant raktinius Zodzius ,organizacija”, ,organizacinis patrauklumas”, ,darbuotojy
gerové” (angl. organization, organizational attractiveness, employee well-being). Atliktas misrus — kiekybinis ir
kokybinis tyrimas, kiekybiniam tyrimui buvo naudojama anketiné apklausa, kokybiniam tyrimui buvo taikytas
pusiau struktdrizuotas interviu. Kokybiniy duomeny analizei taikytas turinio analizés, kiekybiniy — statistiniai
metodai taikant SPSS ir Microsoft Excel programas.

Organizacinio patrauklumo samprata

Organizacinj patraukluma galima isskirti j dvi skirtingas pozicijas: iSorinis organizacinis patrauklumas, kuris
parodo kaip organizacija suvokia klientai arba potencialls darbuotojai ir vidinis organizacinis patrauklumas,
kuris yra vertinamas i§ esamy darbuotojy perspektyvos. Siame darbe yra akcentuojamas vidinis organizacinis
patrauklumas, kuris gali bati vertinamas per patrauklaus darbdavio dimensijas (bruozus).

Lambert et al. (2019) patrauklia organizacija apibréZia kaip vieta, kurioje darbuotojai nori dirbti ir jg galéty
rekomenduoti kitiems. Organizacinis patrauklumas yra faktorius, kuris lemia didesnj veiklos efektyvuma, po-
puliaruma ir uztikrina organizacijos augima pritraukiant patikimus darbuotojus per rekomendacijas, kadangi
tokiy darbuotojy jsipareigojimas organizacijai idlieka didesnis. Zemiau yra pateikiama patrauklios organizaci-
jos savoka skirtingy autoriy nuomone (zr. 1 lentele).

1 lentele

Patrauklios organizacijos savoka

Nr. Autorius (-iai) Apibrézimas

Ambler & Barrow (1996); Bellou et al.
1 (2015); Berthon et al. (2005); Cable &
Graham (2000).

Patraukli organizacija — vieta, kuri patenkina vartotojy ir darbuotojy
|akescius.

Patraukli organizacija — siilomy naudy atitikimas klienty ir darbuo-

2 Reis & Braga (2016) tojy prioritetams.

Patraukli organizacija — vieta kurioje darbuotojai nori dirbti ir ja

3 Lambert et al. (2019) galéty rekomenduoti kitiems.

Patraukli organizacija — vieta, kur elgiamasi tinkamai su darbuoto-
4 Zhang et al. (2020) jais, vartotojais, ripinamai visuomenés gerove, skatinamas sociali-
nis atsakingumas.

Saltinis: Ambler ir Barrow (1996); Cable ir Graham (2000) Berthon et al. (2005); Bellou et al. (2015); Reis ir Braga (2016); Lambert et al.
(2019); Zhang et al. (2020).

Nagrinéjant moksline literatdrg galima pastebéti, kad organizacinis patrauklumas yra tapatinamas su pozi-
tyviais, teigiamais aspektais. Patraukliose organizacijose darbuotojai dirba nasiau, rekomenduoja jas kitiems,
yra labiau motyvuoti ir atsidave organizacijai, reciau keic¢ia darbo vietas, dazniau jsitraukia j vykdomas ar
siilomas kitas veiklas, kadangi tai atitinka jy teikiamus prioritetus ir poreikius. Galima pastebéti ir daznai isreis-
kiama visy nagrinéty autoriy démesj zmogiskojo kapitalo poreikiy patenkinimui ir atitikimui, kuris ir uztikrina
konkurencinj pranasuma.

Darbuotoju gerovés samprata

Darbuotojy gerové yra visa apimanti savoka, turinti kognityvinj ir afektinj komponentus, todél mokslinéje
literataroje néra bendro sutarimo apibadinancio darbuotojy gerovés savoka ar ja sudarancias dimensijas (Vak-
kayil, Torre, & Giangreco, 2017).
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Darbuotojy geroveé vienodai naudinga darbuotojams, organizacijoms ir bendruomenéms. Darbuotojai dar-
bo vietoje praleidZia didele gyvenimo dalj, plétoja draugiskus ir nuoSirdZius santykius, kuria ir mokosi vertybiy
bei tampa esminiu visuomenés indéliu, todél darbdavys turéty skatinti darbuotojy gerove darbo vietoje. Ga-
lima teigti, kad darbo vietos yra visuomenés kirimo pagrindas. Darbuotojy geroveés jdiegimas organizacijose
uztikrina sveika ir laimingg organizacijos darbo jéga. Darbuotojy gerovés dinamika yra svarbiausia suvokiant
jvairias paradigmas, turincias jtakos gyvenimo kokybei darbe. Zmogaus saves suvokimas ir mintys apie gerove
darbo vietoje lemia bendra savijauta darbo vietoje. Taip pat, labai svarbi darbo jégos fiziné ir psichiné sveika-
ta. Be to, darbuotojy geroveé priklauso ne tik nuo darbo vietos, bet ir nuo socialinio konteksto. Darbdaviams
siiloma sukurti tokia aplinka, kuri skatinty darbuotojy pasitenkinima, aplinka turéty padéti darbuotojui klestéti
ir iSnaudoti visas savo galimybes. Nustatytas teigiamas ry3ys tarp darbo vietos, darbuotojy jsipareigojimo orga-
nizacijai, vidinio pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo j darba (Garg, 2017).

Organizacinio patrauklumo ir darbuotojy gerovés sasajos

Moksliniai tyrimai, apjungiantys darbdavio prekés Zenklg ir darbuotojy gerove yra reti. Kai kuriy tyrimy re-
zultatai rodo, kad organizacijos prekeés Zenklo prisirisimas yra teigiamai susijes su vartotojy gerove. Panasiai,
Benralss-Noailles & Viot (2021) daro prielaida, kad patrauklaus darbdavio prekés Zenklas teigiamai veikia
darbuotojy gerove. Atsizvelgiant j tai, kad gerové yra dvimaté konstrukcija, susidedanti i§ neigiamos ir teigia-
mos dimensijos, darbdavio prekés Zenklo poveikis skiriasi priklausomai nuo to, ar atsizvelgiama j teigiamus ar
neigiamus gerovés aspektus. Vadovaujantis rinkodaros lojalumo apibrézimu, darbuotojy lojalumas yra ,stiprus
rySys, siejantis darbuotoja su jo jmone net tada, kai jam likti ekonomiskai nepriimtina”. Zmonés organizacijoje
lieka dél savo teigiamo poveikio ir jausmy organizacijai. Taigi lojalumas atitinka pasitikéjimo santykius, suke-
liancius pasiprie$inima oportunistiniam elgesiui dél iSoriniy darbo pasialymy. Autoriy atlikto tyrimo rezultatai
parodé, kad patrauklaus darbdavio zenklodara turi teigiama poveikj darbuotojo gerovei ir neigiama poveikj
darbuotojo ketinimui iSeiti i§ darbo. Sj poveikj lemia darbdavio Zenklodaros taikymo, socialinés ir interesy
vertés. Jei darbuotojas mato, kad darbdavio prekés Zenklas sitlo jdomy darba palaikancius ir padrasinancius
kolegas, galimybe kreiptis ir pasidalinti kas buvo iSmokta, jis patiria teigiama gerove ir neketina ieskoti naujo
darbo. Stiprus darbdavio prekés Zenklas mazina darbuotojy kaitos rizika dél isaugusios darbuotojy gerovés ir
tai atspindi abipusj patrauklaus darbdavio ir darbuotojo gerovés rysj, kuris parodo, jog jei darbuotojai darbda-
vj supranta kaip patraukly, tuomet darbuotojy gerové organizacijoje bus auksta ir atvirksciai, jei darbuotojy
gerové bus auksta, tuomet organizacija bus suvokiama kaip ,,patraukli” arba darbdavys bus suvokiamas kaip
,,patrauklus”.

Organizacinio patrauklumo ir darbuotoju gerovés tyrimo pristatymas

Atlikus mokslinés literatlros analize apie organizacinio patrauklumo ir darbuotojy gerovés aspektus, bei sie-
kiant jgyvendinti darbo tiksla, buvo atliekamas misrus - kiekybinis ir kokybinis tyrimas. Kiekybiniam tyrimui
pasirinkta atlikti anketine apklausa, kokybiniam tyrimui — pusiau struktarizuota interviu. Kiekybinio tyrimo
klausimyna sudaré 2 skalés — organizacinio patrauklumo skalé ir darbuotojy gerovés skalé. Organizacinio pa-
trauklumo skalé buvo sudaryta remiantis Bendaravicienés (2014) OAES klausimynu ir Bakanauskienés, Benda-
ravi¢ienés, Barkauskeés (2017) organizacinio patrauklumo klasterio klausimynu. darbuotojy gerovés subskalés
buvo sudarytos atsizvelgiant j tai, jog minéta reidkinj sudaro ir jam turi poveikj jvairas veiksniai. Organizacinio
patrauklumo skalé buvo sudaryta i$ 7 subskaliy, kurias sudaré 37 teiginiai. Darbuotojy gerovés konstruktas
buvo sudarytas remiantis Parker ir DeCotiis (1983) streso subskale, Saaranen et al. (2007) darbuotojy gerovés
modelio bendruomenés subskale ir Vveinhardt (2019) 4 subskalémis — bendravimas, asmeniné reputacija, pro-
fesiné reputacija, patirta zala. Darbuotojy gerovés skalé buvo sudaryta i$ 6 subskaliy, kurias sudaré 31 teiginys.

Tyrimo populiacija sudaré visi dirbantys Lietuvos gyventojai. AtsizZvelgiant j Lietuvos statistikos depar-
tamento darbo rinkos Lietuvoje 2021 m. leidima, vidutinis darbuotojy skaicius yra 1 280 207, todél pagal
apskaiciuotg Paniotto forumule (Kardelis, 2017), buvo siekta apklausti 384 Zmones. Atitinkamai, viso buvo
uzpildyta 464 anketos, pagal apskaiciuota tyrimo reprezentatyvumo formule, atlikto tyrimo patikimumas yra
95 %, paklaida — 4,55 %.

Kokybinio tyrimo instrumentas buvo sudarytas remiantis Bendaravicienés (2014), Bakanauskienés ir kt.
(2017) ir Vveinhardt (2019) klausimynais. Pirmas interviu klausimas buvo orientuotas j darbdavio patrauklumo
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dimensijas, antras klausimas buvo orientuotas j darbuotojy gerove ir jos uztikrinima organizacijose. TreCiasis
klausimas buvo orientuotas | viena i$ darbuotojy gerovés reiskinio — mobingo (psichologinés, fizinés ir emo-
cinés) prevencija, paskutinis klausimas buvo apjungiantis darbdavio patraukluma ir darbuotojy gerove. tyrime
dalyvavo 7 informantai — visg tyrimo imtj sudaré jmoniy vadovai, turintys jvairig darbo patirtj.

Tyrimo hipoteziy tikrinimas ir tyrimo rezultatai

Organizacinio patrauklumo subskaliy vertinimas atskleidé, kad ne maza dalis organizacijy skiria démesj 4 i3
7 organizacinio patrauklumo verciy — socialinei (M 7,44), vadybos/lyderystés (M 7,05), jtraukimo (M 6,80)
ir darbo/gyvenimo vertéms (M 6,79) ir kiek maziau skiria naudy (M6,60) tobuléjimo (M 6,54) ir ekonominés
vertés uztikrinimui (M 6,20). Ekonominé verté yra viena i§ Top 3 priezasciy, dél kuriy darbuotojai palieka
organizacijas, Siuo atveju ne maza dalis respondenty teigé, kad jiems buvo atlyginama nepakankamai, taciau
§j reiskinj galimai paaiskina daugelyje tyrimy akcentuojama organizacinio patrauklumo svarba, kuri sudaro
palankias salygas atsirasti psichologiniam kontraktui tarp darbuotojo ir organizacijos ir tai atsveria nepakanka-
ma darbo atlygj. Neatsizvelgiant j tai, kad organizacijos galimai jos skiria maziau démesio, taciau visos istirtos
organizacinio patrauklumo vertés yra svarbios ir tai patvirtina atlikta literattros Saltiniy analizé.

Darbuotojy gerovés rezultatai atskleidé, kad organizacijos kompleksiskai stengiasi rapintis darbuotojy ge-
rove ir tirta imtis pozityviau vertina patj reiskinj, taciau buvo galima pastebéti ir nezymiy mobingo apraisky,
kurios gali signalizuoti apie egzistuojancias vidines problemas organizacijose. Zemiausiai i$ visy subskaliy
buvo jvertinta streso subskalé, tai leido daryti prielaidg, kad nepriklausomai nuo to, ar organizacinis patrau-
klumas yra aukstas ir ar yra puoseléjama darbuotojy gerové organizacijoje, taciau dauguma Zmoniy vistiek
patiria stresa.

Tyrime buvo iskeltos hipotezés, kurios buvo apskaic¢iuojamos naudojant Cramers V (zr. 2 lentele) statistinio
rysio rodiklj, kuris yra taikomas kuomet gauti tyrimo duomenys yra neparametriniai.

H1: Teigiamas poZilris j organizacinj patraukluma yra susijes su pozityviu darbuotojy geroveés suvokimu.

H2: Organizacinio patrauklumo suvokimas gali skirtis priklausomai nuo uzimamy pareigy organizacijoje.

H3: Organizacinio patrauklumo nuostatos gali skirtis priklausomai nuo turimo issilavinimo.

H4: Darbuotojy gerovés suvokimas gali skirtis priklausomai nuo lyties.

2 lentelé
Sasajos tarp organizacinio patrauklumo ir darbuotoju gerovés subskaliy
Subskalés Rodikliai | Bendruomené | Stresas | Bendravimas Asmenlne Profesnle P;imrta
reputacija reputacija zala
S Cramers V 0,404* 0,310 0,466* 0,374* 0,477* 0,433
Socialiné verté
p 0,000 0,579 0,000 0,000 0,000 0,000
. Cramers V 0,388* 0,325* 0,375* 0,372* 0,376* 0,394
Naudy verté
p 0,000 0,004 0,000 0,000 0,000 0,000
, Cramers V 0,374* 0,310 0,414* 0,369* 0,408* 0,401
Tobuléjimo verté
p 0,000 0,585 0,000 0,000 0,000 0,000
. . Cramers V 0,392* 0,330 0,414* 0,409* 0,429* 0,412
Jtraukimo verté
p 0,000 0,642 0,000 0,000 0,000 0,000
Cramers V 0,407* 0,338 0,416* 0,410* 0,401* 0,421
Ekonominé verté
p 0,000 0,479 0,000 0,000 0,000 0,000
Vadybos/lyderystés | Cramers V 0,401* 0,341 0,452* 0,449* 0,444* 0,432
verté p 0,000 0,521 0,000 0,000 0,000 0,000
Darbo/gyvenimo Cramers V 0,405* 0,327* 0,408* 0/363* 0/421 * 0,403
balanso verte p 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000

Pastaba: *p < 0,05.
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Atsizvelgiant | aukscCiau pateiktus sasajy skaiciavimy rezultatus ir pagal nustatytas organizacinio patrau-
klumo ir darbuotojy gerovés stiprias arba labai stiprias koreliacijas, (zr. 2 lentele) atitinkamai, vadovaujantis
Akoglu (2018) H1 pasitvirtino.

Toliau, buvo ieSkoma sarysio, statistiskai reikSmingo rysio tarp visy 7 demografiniy kintamujy ir tarp tiria-
muy reiskiniy skaliy ir subskaliy. Reiksmingumas buvo matuotas prie p = 0,05. Tyrimo rezultatai parodé, kad
statistiSkai reikSmingy rysiy tarp organizacinio patrauklumo ir demografiniy kintamyjy — néra, atitinkamai H2
ir H3 nepasitvirtino.

Analizuojant darbuotojy gerovés reiskinj, buvo nustatyti statistiskai reikdmingi tarp tiriamy reiskiniy ir ly-
ties. Atitinkamai, pagal rastus statistiskai reikSmingus rysius, H4 pasitvirtino.

Bendravimo subskalé atskleidé, kad vyrai reciau nei moterys susiduria su netinkamu bendravimu darbe.
Asmeninés reputacijos subskalé parodeé, kad vyrai dazniau susiduria su nepagarbiu elgesiu arba neatitinkanciu
informacijos skleidimu apie juos. Profesinés reputacijos subskalé parodeé, jog moterys dazniau susiduria su
profesinés reputacijos engimu darbe. Patiriamos Zalos subskalé taip pat atskleidé, kad moterys dazniau negu
vyrai patiria materialine ir emocine zala darbe.

ISvados

Daugelis organizacijy rapinasi organizaciniu patrauklumu ir darbuotojy gerove, suvokdamos jy teikiamas nau-
das. Darbuotojy gerovés tyrimo rezultatai leido pastebéti mobingo apraiskas organizacijose ir suprasti, kad $i
tema yra nauja, jautri ir ne iki galo suvokiama.

Tyrime buvo patvirtintos 2 i§ 4 iskelty hipoteziy. Apskaic¢iavus Cramer V statistinio rysio rodiklj buvo nu-
statyta, kad egzistuoja labai stipras ir statistiskai reikSmingi ir teigiami rySiai, tarp darbuotojy gerovés ir organi-
zacinio patrauklumo, todél H1 buvo patvirtinta. Antroji patvirtinta hipotezé (H4) pasitvirtino, jog darbuotojy
geroveés suvokimas gali skirtis priklausomai nuo lyties.

Jmonés siekdamos didinti organizacinj patraukluma ir darbuotojy gerove turéty kompleksiskai skirti déeme-
sj sudedamosiomis iy reiskiniy vertéms, kurios leidZia pritraukti ir islaikyti tinkamus, talentingus darbuotojus.
Jmonéms papildomai siGloma istirti minétas vertes organizacijos viduje, kurios padéty tikslingai nusistatyti
tobulintinas veiklos sritis atitinkant darbuotojy IGkescius ir poreikius.
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Summary

The problem of the paper is - How organizational attractiveness and employee well-being are related and how organiza-
tions can enhance employee well-being by increasing organizational attractiveness.

Research hypotheses: H1: A positive attitude towards organizational attractiveness is associated with a positive perception
of employee well-being. H2: Perceptions of organizational attractiveness may vary depending on the position held in the
organization. H3: Provisions for organizational attractiveness may vary depending on the level of education available. H4:
Perceptions of employee well-being may vary by gender.

The object of the research is Organizational attractiveness and well-being of employees in organizations.

The aim of the research is to study the attitudes of employees towards organizational attractiveness, to determine the
perception of employee well-being and to evaluate the interrelationships between these constructs and to provide recom-
mendations to organizations to strengthen organizational attractiveness.

Research methodology: a mixed quantitative and qualitative study was conducted. A questionnaire was chosen for the
quantitative research and a semi-structured interview for the qualitative research. 464 participants took part in the quantita-
tive survey, and 7 company managers took part in the qualitative survey.

Results: H1 and H4 confirmed. H2 and H3 did not confirm.

Conclusions: There are very strong and statistically significant links between employee well-being and organizational
attractiveness, and companies should focus in a comprehensive way on the constituent values that enable them to attract
and retain talented employees in order to differentiate themselves from competitors.

Keywords: attractive employer, employer branding, employee well-being, mobbing, organizational attractiveness, human
resource management.
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