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Anotacija

Straipsnyje nagrigfamas lojalumo vaidmuo valdant darbuatoptacip dvej rekreacines paslaugas teilkiaporganizaciy pavyzdZiu. Tyrimo objek-
tas — lojalumo vaidmuo valdant darbuatoptacija. Tyrimo tikslas — iSanalizuoti lojalumo vaidnieraldant darbuotajrotacip rekreacines paslaugas
teikiartiose organizacijose. Pagrindiniai darbo rezultatikiant iSaiSkinti lojalumo vaidmeéwaldant darbuotaj rotacip buvo apklausti dvejrek-
reacines paslaugas teikéup organizaciy darbuotojai. Tyrime dalyvavo 62 X organizacijoshisotojai iS 150 dirbatiyjy Siojeimorgje. Y organiza-
cijoje apklausti 27 respondentai. Respondentams Ipateikta anketa ,Darbuotpjojalumas organizacijai. Rotacijos prieZastys“riino metu pa-
aiskejo, kas lemia darbuotwejlojalumy, iSaiskintos pagrindiss rotacijos priezastys. Nustatytas skirtingasrtitiarganizacij poziiris i darbuoto.

PAGRINDINIAI ZODZIAI: darbuotojai, lojalumas, rotéa, organizacija.

Abstract

The article analyses the role of loyalty contrallithhe rotation of employees at the recreationalities. The object of the research is the roldogf

alty controlling the rotation of employees. The afithe research is the analyses of the role dltgycontrolling the rotation of employees at the
recreational facilities. The main results of therkvan order to reveal the role of loyalty continfj the rotation the employees of recreationallifaci
ties were asked questions. 62 employees out ofddOpart in the research at X organization. 2peasents (employees) answered the questions at
Y organization. The respondents (employees) filftethe questionnaire "Employees' Loyalty to themg&nization. The Reasons of Rotation". The
research helped to find out the reasons that délealyalty of employees and to see the main caoktheir rotation. The different attitude towards

their employees was established at these orgaorzati
KEYWORDS: employees, loyalty, rotation, organizatio

Ivadas

Lojalumas reguliariai mafa kasmet, organizacijos
priverstos ieSkoti metadlojalumui ugdyti. Névertinus
lojalumo nebuvimo priezésy imones priverstos atsisvei-
kinti su darbuotojais. y netekimas kainuoja brangiai,
patiriami nemaZzi finansiniai nuostoliai, pabdfg atmos-
fera kolektyve, sumaja darbdavioivaizdis darbo rinko-

Tyrimo problema. Didéjant rotacijai,imore praranda ne
tik Zmones, bet ir patikimos organizacijpsizd. Pra-
informacija konkurentams. Kadangi néggntis darbuoto-
ju lojalumas turijtakosimores veiklos rezultatams,obi-
na iSsiaiskinti kaip lojalumagakoja darbuotaj rotacijos
valdymy?

Tyrimo aktualumas: sparti darbuotaj kaita bei ma-

je. Lojaliis darbuotojai — didZiausias organizacijos turtasZ¢jantis lojalumas neigiamai atsiliepianores veiklos

Dabartiniame verslooguryje iStikimi darbuotojaivardi-
jami kaip svarbiausi ve#fai imonei kovojant su konku-
rencingumu. Lojalurp galima apiladinti kaip istikimylz,

atsidavim, prieraiSum. Lojalumas brandinamas ne vie-

nerius metus, patraukli savo mikroklimatu darbardgl,
darbdavio ir darbuotojo santykiai sukuriami ne &t#,
tam reikia laiko bei pastangDidéjantis darbuotaj pasi-
tikéjimas savo ggomis vetia darbdavius pasitempti,
ivertinti darbuotoj lukestius. Siekiant iSlaikyti darbuoto-
jus, reikiajvertinti tai, kad darbuotqjlojalumui triksta
démesio, tinkamai parinkus darbuaiojiSsaugojimo
priemones, suteikiama galimyldarbuotojams pasijusti

rezultatams. Btina iSsiaiSkinti, ar lojalumas tuijtakos
rotacijos valdyme, kaip valdyti rotagipei iSlaikyti loja-
lius darbuotojus.

Tyrimo objektas: lojalumo vaidmuo valdant darbuo-
toju rotacip.

Tyrimo tikslas: iSanalizuoti lojalumo vaidmenval-
dant darbuotaj rotacip rekreacines paslaugas teikian
se organizacijose.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atskleisti darbuotaj lojalumo ir rotacijos kon-
ceptualy esnz.
2. I18ryskinti lojalumo reikSra valdant rotacij.

saugiems bei svarbiems. Daug kalbama apie lojalumo Darbo metodika ir priemonés: literatiros analiz,

reik8me, jo reikalingum, teikiamy naud, tafiau maZzai
diskutuojama apie tai, kas apskritai yra lojalunasp jis

suprantamas, akreiSkia kuti lojaliam ir kaip Sis fenome-
nas veikia organizaeij

anketires apklausos tyrimo rezultanaliz.
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Lojalumo ir rotacijos koncepcija

Savo pirmine reikSme lojalumagstatymo galios pri-
pazinimas ir begdygiSkas jo laikymasis. Tik liau loja-
lumo swvokaigijo iStikimybés (Zmogui, visuomenei, vals-
tybei ar idealui ir vertybei), atsidavimo, laisigpareigo-
jimo ir pasiaukojimo aspektus. Lojalus (aniglyal — isti-
kimas) neperzengiantis tétamo riky, kartais tik iSoris-
kai, formaliai, neutralus ko nors atzvilgiu, nevaiktis
prieS ko (Tarptautini Zodziy Zodynas 1985, p. 295).
Prandizy kalbos Zodyne (Pranzu-lietuviy kalby Zody-
nas, 1992, p. 552) lojalus asmuo, kuris laikosiZimd
kuris laikosi garbs ir ziningumo princip; asmuo, kuris
yra iStikimas teiétai valdziai, santvarkai, bendram reika-
lui, Seimai ir pan. ,Tarptautije etikos enciklopedijoje”
lojalumas apibiziamas taip: ,Atsidavimas asmeniui,
bendram reikalui, Saliai ar idealui (...)". FiloasfJ. Lad-
das teigia, kad lojalumas giaja prasme galiiti supran-
tamas kaip ,atsidavimas objektui visa Sirdimi“. Ban-
delsas mano, kad lojalumas labai panaists (Pe&iu-
liene, 2007, p. 54).

Terminas ,lojalumas” twjo specifire feodalinio pa-
saulio reikSm ir nurod: visatei$ Zmogqy, egzistavusSia-
pus civilizuotos tvarkos iistatymo, -homo legalis pries-
pried tam, kuris buvo ufstatymo rily. ,IStikimojo“ pra-
sme Sis zodis nuséakstikimybe savo feodaliniam ponui,
o sykiu ir auk8&iausiajai ZemiSkajai (laikinajai) galiai bei
valdZiai. Naujieji amZiai pakoregavo lojalumo prasm

kaip savo, nuoSirdugsitraukimasi atliekamas uZduotis
(Pakalkai¢ 2006, p. 6)Isipareigojimas organizacijai ap-
ima Zmoni; jausmus organizacijai, kurioje jie dirba, tai
asmens sag tapatinimo su organizacija isitraukimoj
organizacij stiprumas, tai yra, kiek jis nori joje dirbti
arba nenori palikti organizacijogsipareigojusiems dar-
buotojams bdingi trys bruozai: stiprus tdimas organi-
zacijos misija ir tikslais, pastangos, kad orgatijps
tikslai bity pasiekti, ketinimas ilgai dirbti organizacijoje.
IS tikryjy isipareigogs darbuotojas ne tik elgiasi kaig-
pareigogs, bet ir jadia jsipareigojim. Darbuotoj, Kuriy
isipareigojimas organizacijai stiprus, elgsena akirhuo
ty, kuriy isipareigojimas organizacijai silpnas. Stipsi-
pareigojimy jawiantys darbuotojai yra produktyvesni,
reciau iSeina iS darbo arba daro pravaikstas, daza s
asmeninius interesus aukoja organizacijos lalsiparei-
gojes darbuotojas jaiiasi susietas su organizacija ir ra-
cionaliai pasirenka tokiu likti, nepriklausomai ntm ar
gerus, ar blogus laikus gyvena kompanija. Silgsipa-
reigojima organizacijai jatiantys darbuotojai yra zymiai
maziau produktylis, maziau patenkinti asmeniniu gyve-
nimu, jakiasi nesaugs darbe (Bgitniers, 2006). Dar-
buotoyp isipareigojimas paremtas psichologija. PrisiriSi-
mas yra efektyvustgas patenkinti aukgusius darbuo-
toju poreikius: says realizavim ir aktyvia veikla (Vana-
gas, 2004, p. 241).

Lojalus darbuotojas tikisi, kad ir organizacija ham
lojali. Lojalumo ir jsipareigojimo organizacijai kertinis
akmuo yra pasitijimas, kuris yra pagstas sZziningumu

istikimybe susiedami su valstybe ir politiniu autoritetu, -jr teisingumu. Pasiti§imas skatina produktyvumdaug
nacionalizmo epochoje lojalumas buvo skirtas nacija efektyviau uz kitas motyvacines technikas. Pampsis

arba tautinei valstybei, ir jos vyriausybei. Sykimmavo-
si ir masy dienomis paplitusi bei lengvai atpatama lo-
jalumo samprata, kuriai esmgiritaka padaé liberalizmo
etika ir demokratiés vertyles. Tai lojalumo susiejimas
su laisve ir laisvu pasirinkimu, leidziantis lojala atskir-
ti nuo paklusnumo (Donskis, 2005). Paprastai dadjuo
lojalumas yra suvokiamas kaip atsidavimas orgaijaac

rauklaus darbdavipsaizdZiui formuoti yra didysis kriks-
cioniSkasisistatymas “Elkis su kitais taip, kaip rtum,
kad su tavimi bty elgiamasi”. Siuojstatymu grindziant
visus organizacijoje priimamus sprendimus, galima m
nimaliomis anaudomis pasiekti maksimalrezultay —
didinti darbuotoj pasitenkinimg ir isipareigojina organi-
zacijai (Buianiere, 2006). Lojali organizacija privalo

savo tiksl sutapatinimas su organizacijos tikslais ir pasihiti ta vieta, kur Zmoés nori dirbti. Toks pofiris turi

aukojimas vardanyj iStikimybé kritiniu organizacijai
laikotarpiu, darbas ne viereldatlyginimo, teigiama at-
mosfera darbe ir kt. (Urbona¥iite, 2007). Zodis ,loja-
lumas” vis dazniau ir dazniau vartojamas kalbant ap
versh ir personalo vadyh Ir pasaulio, ir Lietuvogvairiy
sriciy specialistai teigia, kad Siuolaikiniame versloaas
lyje atsidae, lojalis darbuotojai tampa svarbiaugmo-
nés pranasumu konkurenéje kovoje. Tad lojalumas yra
dalykas, turintis didzigl paklaug (Peiuliené, 2007, p.
54).

buti imoreés tradicija, nes per viardiem geros atmosfe-
ros ir atitinkamojvaizdZio nesuformuosime (AZenskait
2006).

Lojalumg galima apiladinti kaip iStikimykg ir atsida-
vima asmeniui, bendrai veiklai, organizacijai. Lojalsna
gali biti suprantamas kaip motyvpaiesSka ir veiksnys,
tenkinantis organizacijos bei darbuotojo poreikiusja-
lumas grindZziamas abipuse nauda.

Vis daugiau atsiranda patyrysizinartiy savo ver
darbuotoj. Ambicingi darbuotojai veéia organizacijas

Darbuotojas suvokdamas, kad organizacija suteikigegkoti konkretesni sprendim kaip patenkintij darbo

jam subtila naudy: pasitikjima savo ggomis, galimyk
siekti ir pasiekti reikSming laiméjimuy, ivertinimg ir pri-
pazinimy, pagaliau galimybes tohiti, jawia nor atsily-
ginti taip pat — nuoSirdZiu darbu, pastangomis,idsur
kyla ne tik iS itinybés, bet ir noro, malonumo dirbti.
Visi darbdaviai vieningai tvirtina norintys, kad glarbuo-
tojai gerai dirbti, baty lojalas ir atsidag imonei. Gebji-
mas gerai, &iningai atlikti savo darb ir lojalumas su-
prantami kaip asmenis Zmogaus savyb, kurias jis
arba turi, arba ndsipareigojimas organizacijai — tai as-
meninis prisiriSimas prigmores, jos tiksl priemimas

salygas bei norus. Lojalumo negalima nupirktigiga ji
galima ugdyti, svarbu ieskoti efektyvisprendina bei
iSsiaiskinti, koki priemoni; turi imtis organizacijos si-
ekdamos pritraukti bei iSlaikyti darbuo4oj

Darbuotoj; iSlaikymas organizacijose tampa proble-
ma, ir Si problema gana sunkiai sprendZiama. Friient
singa sprendim trukdo tai, kad atskiro darbuotojo iSlai-
kymas imorgje yra individualus dalykas. Tai visiSkai
priklauso nuo kiekvienos organizacijos atskirainuo
situacijos specifinio konteksto. Vienu atveju dartmja
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skatina dalykai, visiSkai neaktual kitoje organizacijoje. efektyvumy ir pasiekti ilgalaik konkurencin pranasurap
Pagrindinis dalykas yra nustatyti veiksnius, kutidina  (Bucitniers, 2006).
darbuotoj lojalumy ir stengtis juos akcentuoti (Rimkus, Lojalumas gali motyvuoti darbuotojus dirktinonei
2008). daugiau, nei to reikalauja pareigos, jie gali plisiilgiau
Vadovai turi gerbti savo darbuotojus kaip indi- dirbti virSvalandzius, kad padatytlarka, net jei tai gra
vidualybes. Zemas darbuoiojsipareigojimo organizaci- numatyta darbo sutartyje. Lojalus darbuotojas hees
jai lygis ir kaita pirmiausia liudija vadovavimoosh di-  geresni pareig, geresnio darbo, nes apskritai turi ma-
dinant organizacijos, kaip darbdavio, patrauldunte- Zesn poreilf keisti darly pasitaikius maziausiai progai,
miamy vaidmen vaidina auk&ausiojo lygio vadovai. Su ypat kai imore turi problemy ar kai atsiranda labai pat-
jais yra susij esminiai darbuotaj isipareigojim, garan-  raukli galimyle (Pe&iuliené, 2007, p. 57). Darbuotojai,
tuojantys veiksniai: vaday nuostatos ir po#iris { dar-  kurie jawia, kad su jais elgiamasi&ningai, iSlieka loja-
buotojus; kompanijos propaguojamos veéylir asmeni- las net ir sudtingu atleidimo i5 darbo laikotarpiu, kai
nis vadow pavyzdys; vig lygiu vadow vadovavimo iStikimybé ir geri darbo rezultatai, atrodo, nebetenka pra-
kompetencija (B&ianiers, 2006). Svarbiausia vadovo smes. Net ir palik kompanij, tokie darbuotojai bus ge-
uzduotis yra vertinti ir puosdi kiekvieno asmens nuo- ros nuomoss, neskleis pikt apkally ir Smeizto, o juk
morg, bei orum. Jei Zmogus tés prog pasisakyti, jei iSsaugoti ger imones vard, gali bati gyvybiSkai svarbu
vadovas gerbs jo orumskatins dalyvauti, turtinti save ir (Pakalkai¢, 2006, p. 17). Jei pati organizacija lojali savo
Zmores bus pasirergvisa tai priimti, viskas organizaci- darbuotojams, jie atsilygina tuo ¢a: didzZiuojasi, kad
joje eisis puikiai (Slater, 2007, p. 168). dirba Sioje organizacijoje; jéiasi neatsiejama organiza-
Darbuotoj; pasitenkinimm darbu lemia 4 turimos cijos dalimi; mano, kaduj asmenias vertyles atitinka
nuostatos. Darbas - tai ne vien tiesi@girdarbuotojui organizacijos vertybes; jéiasi susi¢ su organizacija ir
keliamos uzduotys, bet ir santykiai su bendrad#&bia yra jai atsiday; jawiasi organizacijos savininkais (Kou-
virSininkais, organizacijoje nustatytos taisy&ir tradici-  zes, Posner, 2003, p. 32). Darbuotojai entuziasiiisi
jos, darbo atlikimo standartai, daznai neideali@sbd traukiai imores veikh, aukoja jai savo energijir laika;
salygos ir pan. Pagrindiniai veiksniai, ugdantys lojaa: ~ Zmores lieka iStikimi savo organizacijai net sunkiu metu
savirealizacija, pasitéfimas tarp pavaldinio ir vadovo, darbuotojai didZiuojasi savo darbu ir §@asi atsakingi uz
teisingas atlygis, saugumo jausmas, emocinis ngg/®- imores ateit.
noriSka atmosfera, lankiss darbo glygos (Kotovskieas, Remiantis Zmogisku iStekliy analizs personalo tyri-
2008, p. 93). mu metodika, darbuotojai skirstorhiketuris bazinius seg-
Lojalus darbuotojas jdia stipm ryS su organizacija. mentus, apiidinartius lojalumy imonei, kurioje jie dirba,
Zmogus, sutapatigs save su organizacija, domisi jos lai-ir darbui, kuf jie atlieka. Lyderiai yra atsidavir lojalas
méjimais, tikslais, rezultataisimonei naudinga téti  tiek savo darbui, tiekmonei. Sie darbuotojai yra patys
tokius Zmones. Darbuotojai liks iStikimi net ir tadkai  vertingiausiimonei. Karjeristai yra atsidavsavo darbui,
imonei iskils problem. bet ne organizacijai. Jiems svarbiausia yrakarjera ir
Pasak O. Poluchinos, istikimi darbuotojai - svambia asmeniniai lairgjimai, todtl karjeristai palankiai Ziri i
sia paslaug imores komunikacijos priema@n Darbuoto-  konkurencingus pasliymus, gaunamus i$ kitpotencialiy
ju isipareigojimas bendrovei yra vienas svarbiayes darbdawvi. Lojaliojo tipo darbuotojai gerai atsiliepia apie
,Sveikatos" rodikly. Jokia kompanija, nepaisant to, ar ji savoimore ir yra lojais ilga laikotarg. T&iau jie rodo
didek, ar maza, negali patirti ilgalaik £kmés, jei joje  maZespsusidongjima ir atsidavim, savo darbui, o tai gali
nedirba uZsidegir tikintys imorés misija bei Zinantys, lemti maz darbo efektyvum Ketvirtojo segmento atsto-
kaip jos siekti, darbuotojai (Urbonaiite, 2007). vai vadinami pakeleiviais. Toki darbuotop kiekviena
llgalaikis jsipareigojimas organizacijai - tai esminis imore norty turéti kuo maziau. Pakeleiviai kelia daugiau-
sékmingy inovacijy, kokybés valdymo programg poky- — sia sunkum, nes jie gra iStikimi nei savo darbui, ng@no-
¢iy igyvendinimo organizacijose veiksnys ir kritinisks  nei, tocl bet kuriuo metu gali veikti prieS darbdgJakus-
més veiksnys organizacijose, kuneikla susijusi su inte- ka, 2007, p. 60).
lektiniais produktais ir paslaugteikimu (Pakalkag, Apibendrinus galime teigti, kad lojalaus darbuotojo
2006, p. 17). Darbuotgjlojalumas kuria klient lojalu-  vaidmuo i8skirtinai svarbus organizacijai. Lol iStiki-
ma. Be klienty nehity verslo, o be darbuotpjnetity  mi darbuotojai save atiduoda darbui. Jiecjatstipm rys
klienty. Imore, kurios darbuotojai éra jai isipareigo¢g,  su organizacija, padeda objektyviai vertinti orgaijos
neturi galimykks daugiau émesio skirti fipinimuisi  veiklos rezultatus idami ne tik tiekjais, bet ir vartoto-
klientais, nes yra priversta gaisti laikaup darbuotoj jais.
paieSkai, atrankai,apintis atsainiai dirbafiyju darbo Darbuotoj; rotacija — tai silpgjantis rySys su organi-
rezultatais. Darbuotajisipareigojimo organizacijai skati- zacija. Kalbant apie darbuotorotacip, t.y. darbuotaj
nimas gali paéti pasiekti konkurencinio pranaSumo, o organizacijoje kaif, galima teigti, kad Sis procesas turi
pareigos stoka atveria ZaBvies konkurentams iSsiverZ- dvi puses. Viena i&yj- tai darbuotaj noras keisti darbo
ti pirmyn (Urbonawitté, 2007). Tuéti lojalius darbuoto-  vieta, bati mobiliems, nepasisti rutinoje, o kita - likti
jus yra naudinga ir ekonomiSkai: kompapijturinciy  iStikimamimonei ilgus metus, nepaisant to, kad tai uzker-
stipriai isipareigojusius organizacijai darbuotojus, meti-ta kel save iSbandyti kitose srityse.
nés pajamos yra didess Darbuotaj isipareigojimo Rotacijos gvoka galime apiladinti kaip darbo §gos
didinimas — geriausia priemérzenkliai padidinti verslo imorgje nepastovum tekamum. Per dide! kaita rodo
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darbo organizavimo nesklandumusorgje. Rotacija (lot.
rotatio) — kartojimasis, kaita (Tarptautinizodziy Zody-
nas, 1985, p. 432).

Ankstiau organizacijoms tekdavo konkuruoti tik pre-
kiu ir paslaug rinkoje, o dabar jau ir darbo. Iki Siol orga-
nizacijos didel demeg skyrusios rinkodarai ir reta kuyi
ZmogiSkyu istekliy valdyma, vis dazniau susiduria su
darbuotoy verbavimu (perviliojimu). Netekusios darbuo-
toju, bendro¢s nebepajios aptarnauti gaunamuzsa-
kymy, o &l didelés darbuotaj kaitos daug iSlaig patiria,
kad uZtikrinty kokybe (MileSka, 2006). Siandien, esant
efektyvesnei darbo rinkai, Zmés tapo mobilesni, ieS-
kantieji darbo turi daugiau galimybirinktis. Darbo rin-
koje taip toksta Zzmoni, kad darbuotojai gali ryZztis iSeiti
vien toctl, kad nori panaginti ka nors naujo ar papras-
Siausiai, todl, kad kazkag juos kreivai pafiréjo. Zmo-
nés nebeprisiriSsa ne tik prie darbbet ir prie gyvenamo-
sios vietos ir ki dalyky. Tai pradedama vertinti kaip
privalumas, nes darbo pakeitimas daZniausiai \aartas
kaip geresé galimyk:. Zmores jawia vis maziau dis-
komforto &l keiciamo darbo. Dabar vis maziau sien
tarp darly, departament organizacij, dirbama su auks-
tomis informacigmis technologijomis, darbo greitis di-
delis, tampa lengviau migruoti, tai sukelia maZiepa-
togumy (Rimkus, 2008). Organizaqij nesgjarciy pas-
kui besiketiancias aplinkybes, ateityje laukia nemazi
sunkumai. Kas metai dar labiau séiprailyginis imoniy
susiskaidymasg patrauklius ir nepatrauklius darbdavius.
Realyle negailestinga: kai kuribendroviy augimas stoja
ne cl rinkos galimybi, bet @&l ZmogiSkojo veiksnio.
Pasak V. Grués, ,Zinios ir profesig kompetencija tam-
pa vis didesne vertybe, darbuotojai aktyviai ie$lawuj
profesiniy ir asmenini augimo galimyhi, o i§ imoniy
tikisi saziningo ir pagisto ju laiméjimy jvertinimo* (Zyt-
kute, 2007).

Imore, valdydama rotacij vykdo auksto lygio kon-
kurencirg strategiy, skatinadia augim ir atimargia rin-
kos dal i§ konkureng; imore gali, neskirdama é@mesio
naup darbuotoj paieSkai, susikoncentruogi kuriamus
naujus gaminius ir paslaugas; sklandziai perduateip
gas naujiems vadovams, kurie pdleeiju pirmtakus, 8-
jusius i pensip ar pradjusius dirbti kitur (Michelman,
2006, p. 29). ISlaikyti — susaistyti esamus talensu
imone — yra svarbu visuose lygiuose. Svarbigusines
stkmés garantai yra aukgusieji vadovai, turintys vizij
ir kompetencijas. Daugelignores darbuotaj yra lygiai

vo). Palikdamas bendreydarbuotojas gali pateikti ne-
tikra iS¢jimo prieZzast, dazniausiai tolg, kaip mazas
atlygis. To@l organizacijos, siekdamos iSsaugoti savo
darbuotojus, turi uztikrinti, kad tiesioginiai vago daz-
niau bendrauwt su savo pavaldiniais individualiai, aiSkin-
tusi kiekvieno darbuotojo problemas ir nuomones; ianal
zuoti realias priezastis, kéldoendrow palieka darbuoto-
jas; tirti vidinj bendro¢s klimat (MileSka, 2006). Dar-
buotojai - ne robotai, jie yra emocingi ir ne viaaglgiasi
racionaliai. DaZnaiy apsisprendim keisti darl lemia
toli graZu ne racionalios prieZastys. Jie, kaimes visi,
trokSta gyvenimo be sunkugnjie nori ger, emocij ir
nenori streso, o identifikgvwroblem, - siekia j pasalin-

ti (ValiSiere, 2007, p. 14).

Kaitos priezastys nustatomos per reguliarius pokal-
bius, specialias apklausas arba apklausiant iS&irais
darbo darbuotojus. ISsiaiSkinimores klimato tiku-
mus, lengviau suprasti darbuatoporeikius, nusiskun-
dimus, problemines sritis, kurios dazniausiaiiiné ro-
tacijos padarinys. Dazniausiai tiriamgsones klimato
charakteristikos: vaidmens aiSkumas, pagii komuni-
kacija, bendravim, poZziiris { atlyginimo ir motyvavimo
sistem, organizacijos tiksl Zinojimas, podiris { darbo
organizavim, santykiai su vadovybe, paiis i darbo
kravi, isipareigojimai organizacijai bei ktlnjores psi-
chologinio klimato tyrimas, 2008).

Apibendrinus galima teigti, kad rotacija, tai —igye
vendinti darbuotaj ltkegiai kurie Siandien auga gughu
nei darbdavj ar paios organizacijos vidiks galimylgs.
Kai darbas arba netimore, kurioje dirbama, nebeatitinka
likegiy, Zmogus ieSko kito geresnio darbo phsno.
Didéjanti darbo pasia taip pat didina ir rotacij skatin-
damaimones investuoti savo darbuotojus kaipneiSsen-
kani imores tur. Darbuotoj pritraukimas ir iSlaikymas
tampa vienu i§ pagrindipimoniy tikslhy.

Rotacijos priezasy - daugyk. Darbuotoj istikimybé
ir pasiryzimas dirbti vienojémongje iki pensijos Siandien
nekeéra toks aktualus reiskinys, kaip atiesl. Darbuotojo
ltikegiy nesuderinamumas su organizacijos galiényis ir
vidinés komunikacijos stoka, nesaugumakghvo ateities
organizacijoje, perda kontroé bei dauguma kit dalyky
vertia darbuotojus ieSkoti kito darbo.

Sparti darbuotej kaita yra tapusi nuolatine ir sunkiai
iveikiama problema. Galima teigti, kad pagriridpriezas-
tis, &l kurios Zmors palieka organizacijas, yra vadovai.
Nieko rera svarbiau uz vadovo ir pavaldinio santykius. I3

tokie pat svariss (Brockbank, Ulrich, 2007, p.107). Gerastiesy Zmores palieka ne organizacijas, bet vadovus. Neti-

rysys tarp darbuotojo ir organizacijos naudinga®mab
Zmogus, atlikdamas reikSminglarky, jawia pasitenki-
nima, organizacija, jo talento ir energijoska, gali £k-
mingai konkuruoti. Jei balansas pazeidZianggipareigo-
jimas organizacijai maja, rySys tarp darbuotojo ir orga-
nizacijos silpsta, organizacija priversta atsisigiksu
darbuotoju (Bditnien:, 2006). RySiai su Zzmeémis yra
labai vertingi, # nemanomaikainoti. Jie turi didZiu
reik8me organizacijai. Jie reikalingi ir gyvenime, ir darb
(Kouzes, Posner, 2003, p. 244).

Pagal statistik, 85% darbuotaej palieka savo ben-
drow dél tarpusavio santyki pablogjimo (santyki tarp
darbuotoy kolektyve, santyki tarp darbuotojo ir vado-

kes vadovavimas ir faktas, kad individas nesilauger-
biamas ir vertinamas, privéa darbuotaj palikti organi-
zacija. Darbuotojas privalo dirbti aplinkoje, kurioje wmdi
gekejimai atlikti uzduot ar pavedim ir skatinamas pasiti-
kéjimas savo sprendimais. Daznai pasigendama, kaot vad
vai suteikty daugiau galimyés rinktis, ugdyy kompetenci-
ja ir pasitikejima, skatint; atsakingum. Vadovas yra tarsi
treneris ir auldtojas, padedantis Zzméms mokytis ir ug-
dyti asmeninius gefimus, teikiantis param kuri batina
nuolatiniam praktiniam mokymuisi ir brendimui (Kas
Posner, 2003, p. 268).
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Pagrindiniai veiksniai, lemiantys rotagijyra: organiza- Darbas gali bti malonus, bet, ilg laika jausdamas
cinés kultiros stoka, sunki adaptacija, didelisikis, nesu- nuovard, darbuotojas perdegs. Darbas taps rutina, Kuri
teikta galimylg siekti karjeros, nepakankamas atlygis. privers darbuotaj keisti darla. Pervargimas — priezastis,

Organizacias kultiros nebuvimas, nemaloni vidaus dél kurios prarandami darbuotojdimorgje, kurioje vy-
aplinka mazina lojalum atsidavim organizacijai, didina rauja rotacija, pervargimjawia tie darbuotojai, kurie
darbuotoy kaita. Nora likti bei atsakingai dirbti, organi- dirba uz kitus. Norint surasti ir pasamdyti kvadifotus
zacire charakteristika bei emocinis komfortas turi atitik darbuotojus tokiojetemptoje darbo rinkoje, reikia nema-
darbuotoy luke<ius. Organizacié kultara turi dide]  Zai laiko (Gendron, 2006, p. 122).
poveiki darbuotojams, nes padeda kurti organizacijoje Kiekvienas darbuotojas savitai mato savo gyvenimo
toki vidini klimata, kuris skatina darbuotegjelgesio savi- perspektyvas bei vizijas. Daugumai igljatinas karjeros
kontrok ir pastovum; leidZzia darbuotojams geriau su- troSkimas bei savirealizacijenorgje, kurioje nori pasilik-
prasti, ko Sy tikisi organizacija, skatina kasdienidar-  tiilga laika. Kai darbuotojui nesuteikiama galimygigy-
bo rutim paversti vertingais, svariais veiksmais; leidZiavendinti tiksh, jis bus priverstas ieskoti kitos organizaci-
darbuotojams pasijusti svarbiems, reikSmingiemsai- t jos, kur tugs galimylg tobulintis bei siekti karjeros. Jei
skatina naSiau dirbti, jausti pasitenkininsavo veikla yra galimyke Kilti karjeros laiptais, darbuotojams svarbu
(Lobanova, Stankeswiene, 2006, p. 22). tai daryti organizacijoje, kurioje dirba. Galimyhgyti

Darbuotoj; adaptavimo netaik&mse imorese vidu-  naup Ziniy ir patirties vertinama kaip privalumas, labai
tiniSkai 37 proc. darbuotgjdarboviet palieka @&l adap- pacdsiantis ateityje. Be to, darbuotojams parodoma, kad
tavimo stokos. Darbuotgpjadaptavimas didziausiaga- juy darbasijvertinamas. Taip tikimyy kad darbuotojas
kos darbuotaj kaitai turi mazose, iki 50 darbuotoju-  pracks galvoti apie darbo keitimyra Zenkliai sumazina-
rin¢ioseimorese: jei tokiosgmonese adaptavimas netai- ma. Imore, riapindamasi savo darbuotpjkvalifikacijos
komas ar taikomas silpnai, vidutimarbuotoj kaita yra  kélimu, sudaro galimyd ugdyti darbuotaj gabumus, bei
45 proc. (maksimali — 81 proc.). Darbuat@daptavimas asmenyb (Sakalas, 1998, p. 23). Darbuatdqarjera tie-

— tai dinamiSkas procesas, kurio metu naujai pag@md  siogiai susijusi su organizacija, jie aktyviau denigkilu-
ar perkeltam i$ kitos funkcés vietos darbuotojui pade- siomis problemomis, dalyvauja jas sprendziant, sgria-
dama prisitaikyti prie naujos situacijos. Sio premenetu  teresuoti visos organizacijogksne (Sakalas, Silingien
darbuotojas susip#&ta su nauju darbu, kolektyvu, perima 2000, p. 145). Beveik kiekvienoje organizacijojea yr
imores vertybes, normas imorgje priimting elges, o tai  Zmonu, kurie nori tobudti ir Kilti pasirinktoje srityje. 1
leidzia jam dalyvautimores veikloje kaip pilnaveiiui paveiksle pavaizduotas darbuotojo tafoio rySys su
nariui (Zytkug, 2007). darbu.

Asmeniniai ir darbo rezultatai

Svarbiausi darbo aspektai

ReikSmingos
psichologirts
busenos

\ Didelis vidinis suinteresuotu-
mas darbu

UZzdu@iy jvairove - -
Uzduoties identiskumas Patirtas darbo prasmingumas
UZduoties reikSmingumas

Kokybiski darbo rezultatai

Patirta atsakomybuz darbo rezulta-

Autonomiskumas [\< tus >

B i v'/ ' T - - - Didelis pasitenkinimas darbu
Grjztamasis rysys Zinios apie aktualius darbo veiklos

rezultatus

| Maza darbuotaj kaita

Darbuotoj
poreikis asme-
niSkai tobudti

1 pav. Darbo charakteristiky modelis

Saltinis: Robbins S. P., 2003, Organizasirlgsenos pagrindai, Kaunas: Poligrafija ir infoatika, p. 257.
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Nepakankamas atlygis uz daibpinigine, ir moraline
iSraiSka - darbuotojas iSeidamas tikisi, kad nauggrbo-
vietéje gaus didegnatlyginimg, bet iSeina ne vienéd
pinigy, bet ir tikkdamasis rasti organizagijkurioje bus
vertinamas jo indlis | darty (Kaye, Jordan-Evans, 2006,
p. 23). Nors pinigai retai yra svarbiausia prie&ade-
mianti Zmoni iS¢jima, jie gali lemti pasirinkin pasilikti.
Teisingo atlyginimo uz dasbpaskatos siufia aiSky si-

vidualus, kiekvieno poreikiai skirtingi. Tiksliaiusta&ius
organizacijos silpgsias vietas irjvertinus darbuotaj
rotacijg lemiartius veiksnius,jmonres vertina savo Zmo-
giSkuosius isteklius, darbuotppasitikejima jmone, loja-
luma.

Darbuotoj; rotacija Salyje di¢ja vis spatiau, atspin-
déedama didziules organizacijos silpnybes. Sijprrysys
tarp darbuotaj ir organizacijos. Organizacijos susiduria

gnak geriausiems darbuotojams (pinigai ar akcijos tiemssu aibejvairiausiy problemy, imore patiria nemai finan-

kurie pasilieka nustatytlaikotarp) taip pat padeda ne-
leisti geriausiems talentams iSeiti (Brockbank, idbr]
2007, p. 107). Kit vertus galime teigti, kad pinigai nors
ir svarkis Zmors labiausiai siekia pripazinimo ir darbo
vietos, kuria gailty didziuotis. Pasak D. Russo, ,Jeigu
darbo aplinka yra toksé vargu ar priversi Zzmagilgai
dirbti tokioje aplinkoje dl pinigy“ (Prewitt, 2006, p. 65).
Organizacija privalo tuti socialin tiksla: sudaryti
savo darbuotojamsalygas, skatinatias juos naSiai ir
kokybisSkai dirbti. Kad glygas galima bty iSreiksti tiks-
liai, net kiekybiSkai, vig pirma reikia Zinoti, koks gi yra
socialireje aplinkoje, kurioje veikia organizacijgrastas
darbuotoy poreikiy tenkinimo lygis: darbo uZzmokestis,
darbo glygos, kvalifikacijosisigijimo ir kélimo galimy-
bés, socialigs garantijos, vadayir pavaldiniy santykiai
(Butkus, 2006, p. 116). Organizacijpgizdis - svarbi
priemorg, galinti sustiprinti darbuotqj isipareigojim
organizacijai, padidinti pasitenkinim darbu ir taip
uztikrinti mazesa darbuotaoj kaita. Darbuotojus, ar verta
keisti darl, privekia susimstyti ir tai, kadimorgje,
kurioje dirbama, nusimato didsl permainos, po kuyi
bus mazinami atlyginimai, még darbuotaj skatius,
didéjant konkurencijai, bendrévgaus vis mazesnes pa-
jamas ir panasiai. Jei organizacijoje yra didédrbuotoy
kaita, darbuotojai, Zinodami Siuos rodiklius, kaskeng-

siniy nuostoliy, sutrinka veikla, pablaga atmosfera ko-
lektyve.

Pasak W. Bennimores didyle priklauso nuo puikj
jos darbuotqj (Stauffer, 2006, p. 65)udetektisimonei
kainuoja labai brangiai, tiek pinigine, tiek morai iS-
raiSka. Naiiralu, kad Zmogus ieSko, kur jam geriau, o ir
darbo pagilymy Siandien apstu. Personalo specialist
nuomone, susipinti, kadimoreje kazkas negerai, reik
ty tuomet, jei per metus pasike apie 30% darbuotgj
Jei iSeinatiyju maziau, toki migracip galima laikyti
naftiralia (Darbuotojo suri& nesulaikysi, 2007). Vieno
administracijos darbuotojo ar tarnautojo keitinia®nei
kainuoja nuo 17 iki 25 proc., o vadovo — nuo 508RBi
proc. atitinkamos pozicijos metinio atlyginimo (Rdie-
né, 2007, p. 60). Naujdarbuotoj mokymai kainuoja ne
tik pinigy, bet ir atima laiko, nes tuo metu, kai mokosi,
paprastai darbuotojai naha darbe, taigi ir savo tiesiogi-
nio darbo neatlieka,yj darbas uzkraunamas likusiems
kolegoms (DzZeveckyt 2008, p. 15). Galima teigti, kad
imore labiausiai nuketia finansiskai, nes patiria daug
iSlaidy. Darbuotoj kaitos iSlaidos apima keturias pagrin-
dines kategorijasdarbuotoj; atleidimo administravimo
darbuotoj, pakeitimo - iSlaidos specialistams ieskoti,
atrankai ir mokymamslaisvy darbo viet;, daZznai igno-
ruojamos vadoy. Vyrauja nuomoé, kad tai sutaupyti

viau apsispgs iSeiti i5 darbo nei tose organizacijose, kurpinigai, nes nereikia mek Siai pozicijai skirto atlygio, o

savanoriSka darbuoigj kaita rera didet (Jonaitye,
2007).

Kai kurioseimorese atlyginimas uz dagibslepiamas.
Tai gali sukelti nepasitif§ima atlyginimo uz darl meto-
dais, jo teisingumu (Vanagas, 2004, p. 277). Pasal.
Taylor ,Darbininkas i$ karto turi zinoti,akjis gaus uz
atlikta uZduot ir ka praras, jos neatlds” (Vanagas, 2004,
p. 23).

Zmores ketia darbus, nes nuolat ieSko komforto, ies-
ko vadow, kurie uzuot klg problemas, pady jas spesti,
ieSko koleg, kuriuos lity malonu kiekviea diera pama-
tyti. Jie nori gerai jaustis darbe, nezinoti kaa pakeltas
balsas ir baim kazko nepadaryti. Zmes meégst savo
darhy, jo neketia. Imore, noredama pritraukti ir iSlaikyti
gerus darbuotojus, turi: maksimaliai panaudoti gdyti
darbuotoy gekejimus ir galimybes; patenkinti darbuotoj
profesinio tobujimo poreikius; sudaryti gygas dirbti
idomy, atsaking, darbuotaj polinkius ir galimybes ati-
tinkant darky; suformuoti bendradarbiavimu, pasdjik
mu pagistus santykius (Sakalas, Silingten2000, p.
144).

Galima teigti, jog, siekdamos iSlaikyti darbuatoj
imores imasijvairiausiy personalo vadybos priemani
darbo glygoms gerinti. Kiekvienas darbuotojas yra indi-

darbai paskirstomi esamiems darbuotojams. Kiti darb
tojai atlieka jiems papildomai skirtas uZduotisgida
nepakankami kokybiSkai. Be to, nukém jy tiesioginio
darbo produktyvumasmore netenka dalies savo pajam
negautos pajamo&rba ,pasiptosios” iSlaidos) # ma-
Zesnio produktyvumo ar prarasgalimybiy, kai nauji
darbuotojai dar nepasiglankstesni darbuotoj produk-
tyvumo lygio (Peiulien¢, 2007, p. 60).

Norint iSlaikyti darbuotojus, daznai didinamas darb
uzmokestis.Darbo uzmokeSo didinimas irgi privalo
turéti ribas, nes, digjant uzmokegiui, didéja gamybos
iSlaidos ir savikaina, o tai neigiamai veikimore (Zaka-
revicius, 2003, p. 134). ,Daug svarbiau leisti Zzrams
suprasti atlygio mechanizth) teigia L. Avakian (Gary,
2006, p. 30).

Imorés negiZztamai praranda vertingaséjisiy dar-
buotop Zinias, patir iSmintj, kompetencijas — pagrindi-
nius konkurencingumo ir pelningumo Saltinius (Bgath
Smith, 2006, p. 164). Didelimores Ziniy dalis saugoma
jos darbuotaj protuose. Kuo didegnziniy reikSme ku-
riant vert, tuo svarbesnyra aukstos klasifikacijos dar-
buotoy, intelektire veikla. Darbuotojas tampa nemateria-
laus turto gamintoju ir savininku. Ekstremaliagygos
susiklosto, kai tam tikri darbuotojai tampa pagnniais ir
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praktiSkai nepake&iamais zini, turétojais. Jei jie palieka dirbti dél to, kad pasiekt tiksla. Jei Zmogus nebus lojalus
imory, lieka spragos, kurias labai sunku uzpildyti (Rtob imonei, jis keis darp MaZjant lojalumui, atsiranda ,lai-

Raub, Romhardt, 2006, p. 29).

Jei imores veikla yra labai priklausoma nuo svarbi
specialisty, dél ju iS¢jimo gali sustoti daugeligmonei
svarbiy proces. Nuostoliai galimi ir @l didelio skatiaus
darbuotoj (net ir Zemesnio lygio) &imo - darbo vaid-
menys organizacijoje susjjtad sutrikdomas kasdienis
darbo ritmas ir kiti darbuotojai nebegali atlikv® dar-
bo. Nukeria imones naSumas, darbdaviwaizdis darbo
rinkoje, stabilaus verslo partnerio reputacijatdedemo-
ralizuojami likg darbuotojai,pablogja atmosfera kolek-

kinumo jausmas" (Rimkus, 2008). Kaip gyvugmores,
jei nehity tokio dalyko, kaip darbuotojlojalumas, jei
darbuotojai nuo Zemiausio lygio darbininki generali-
nio direktoriaus keist imones kasmet ar kas SeSisner
sius, ar dar dazniau? Vigaore buty sudaryta i$ laikin
darbuotoy. Viskas, l¢ imore daryt, bity atranka ir nau-
ju darbuotoj mokymas.Imores netuéty savo istorijos,
joms trukty pasitikejimo, kurio reikia norint kti lydere,
nehity komunikacijos, atliekant komandinius projektus,
sunku Ity priimti ir jgyvendinti strateginius sprendimus,

tyve (Peiuliené, 2007, p. 60). Daznai prireikia daugelio kaip gerintiimonés veikh (Peiulien¢, 2007, p. 57).

mety, kad investicijosi atskirus talentus atsipinkt(UlI-
rich, Brockbank, 2007, p. 107). Naivu dtls, kad naujas,
net ir labai patws darbuotojas, iS kartsitrauksj darka.
Nevaldoma darbuotoj kaita neigiamai veikia likugju
nuotailky, poziiri i imore ir nusiteikiny likti joje. Pasilie-
kantieji imorgje gali pradti manyti, kad jiems kitur taip
pat bus geriau ir motyvacija likti labai susifga Taigi
keliu Zmoni, iS&jimas gali sukelti vadinaaji ,sniego
lavinos" efek4 - papildoma kaita (didesnius finansinius
nuostolius). DaZnai pasitaiko, kad iSeinantis vadogsi-
veda ir savo komand(P&iulien¢, 2007, p. 60). Kvalifi-
kuoty darbuotoy stygius gali sutrikdyti viso gamybos
proceso ritm, sutatiy vykdyma, padaryti nenumatyt
nuostoliy (Jciuviene, 2006, p. 72). Taigi toms bendro-
véms, kurios mano, kad nuo darbuatépkybés priklau-

Pasak V. Jakuskos, ,Lietuvoje pastaraisiais metais
déja darbuotay kaita ir magja ju lojalumas”. Rinkoje
jawiama darbuotaj migracija. Viena iS priezag;, kockl
zmores ketia darbus — neprisiriSimas prie darbovset
“Psichologinis kontaktas” targmores ir darbuotojo Sian-
dien silpnas kaip niekad (Rimkus, 2008). Darbuatoja
migruoja iS vienogmores i kita ieSkodami geriausisa-
lygu. Siuolaikirese imorese itin vertinam darbuotoj
kompetency ir tarpusavio rysius, kurie uZtikrina veiks-
minga bendradarbiavim imanoma pasiekti tik per ilga-
laiki darbuotoj isipareigojim, organizacijai (Pakalkait
2006, p. 16). Madant isipareigojimo organizacijai ly-
Zzymus pasikeitimas dabarése darbo gygose gali pri-
versti palikti organizacif* (Petkevtiate, Kalinina, 2004,

so imores vert, pats laikas pagalvoti, kaip iSsaugoti p.183). Pagrindinis instrumentas, kuriuo galimaager

Zmones, ir atsisakyti senosios minties, kad ,jisfsstiek
néra kur eiti (Michelman, 2006, p. 23).

valdyti darbuotaj rotacip ir iSlaikyti kvalifikuotus dar-
buotojus, yra skaidri ir objektyvi darbo vertininroatly-

Darbuotoj; rotacijos Zala organizacijai yra ta, kad ge-ginimo sistema, paggta reikalavim teisingumo, sociali-

riausi darbuotojai lengvai surandaakdarbovieg, o imo-
né, nesugebdama 1y iSlaikyti, gali patirti negiZztamus
nuostolius prarasdamashs ir lailg, skirtus darbuotojo
paieSkai. Organizacija gali susidurti su pavojuioig
darbuotojas iSeis pas konkurgme tik su savo patirtimi,
bet kartu nusivilios ir klientus.

Mazéjantis darbuotaj prisiriSimas prie darbovies
yra tiesiogiai susgs su didjancia darbuotaj kaita Salies
organizacijose. Lojalumas reguliariai mgZ kasmet,
Zlugdydamagmoniy reputacij, lemdamas nuolaténpe-
rsonalo kat, nestabilum, finansinius nuostolius, o pa-
tiems darbuotojams - pasitenkinimo darbuiktmma,
itempt mikroklimaty organizacijoje.

Jeigu Zmogus atsisako keisti darbo ajetet Zinoda-
mas, kad naujas darbas suteiks jam dida#gginimg ir
geresnes darbailygas, galimatarti, kad taiisipareigoji-
mo padarinys, kad kitoks atlygirinkinys nei darbo uz-

mokestis ir darboatygos siejamos su jo dabartiniu darbu _

taip, kad j pakeisti Zmogui @ity skausminga. Jis gali tu-
réti dideli procend nuo pelno, kurio gab netekti, jei pa-
keis darboviet, gali bijoti nauj draug bei susipazinimo
su naujais bendradarbiais, jausti, kgtb nepastovaus ir
netvarkingo Zmogaus reputagijei paliks darb (Petke-

viciute, Kalinina, 2004, p. 182). Kuo darbuotojas lojales-

nis savo organizacijai, tuomonei lengviau valdyti rotaci-
ja. Pasitikjimas kitais irisipareigojimas yra veiksmingo

bendravimo ir bendradarbiavimo pagrindas, nuo ie pr

klauso darbuotaj kaita, inaSasi organizacyj, pastangos

nio teisingumo, rinkos teisingumo, darbeertinimo tei-
singumo principais €&iuviené, 2006, p. 72). Visi Sie
teisingumo principai #dingi ir lojalumui. Jei darbuotojas
i$ tieqy tiki, kad organizacijaijvertina, juo pasitiki ir nori
jam atsikoti, jis prisiriS, mieliau pasiliks dirbti joje,at
jei ir gauty geresippasiilyma (Michelman, 2006, p. 25).

Galima teigti, kad lojalumas ir rotacija tiesiogjatii-
klauso nuoimorés mikroklimato, darbdavio pastangr
demesio darbuotojams. Gerezultaty imore pasieks tik
tada, kai organizacija iSsikels tigsEsaugotijdiegti loja-
lumo jausm savo darbuotojams, nes tik lajg) atsiday
imonei darbuotojai gali sumazinti djdncia rotacip ir
jos pasekmes.

Lojalumo vaidmuo valdant darbuotojy rotacija

Darbuotoj; lojalumas apima tiek psichologjntiek
ZmogiSkji faktorius. Atsidavimas bendrai veiklai, ben-
dravimui su kolegomis bei noras save visiSkai reali
sujungia lojalumo suvokimi viera bendg visum. Dar-
buotojai - taiimones pagrindiniai iStekliai, lojals dar-
buotojai tiki organizacijos tikslais, puosg stipm nory
likti jos nariais. Darbuotej apklausa padeda nustatyti
lojalumo lydg bei jo itaka darbuotoy rotacijos procese.
Padedajvertinti organizaciy padti valdant rotacy, at-
skleidzia vidin organizacijos mikroklimat Siekiant iSa-
nalizuoti lojalumo vaidmeinvaldant darbuotaj rotacia
rekreacines paslaugas teiki@se organizacijose, parink-
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tas kiekybinis tyrimp metodas — apklausa. Darbuotojams

buvo pateiktos anketos ,Darbuaiojojalumas organiza-
cijai. Rotacijos priezastys”, kuriose paaiSkintagdd at-

47 procentai X organizacijos darbuatdpri didesn
nei 10 med darbo staz imoreje. Remiantis Siais duome-
nimis galima teigti, kadmorgje dauguma dirbaty dar-

liekamas tyrimas, pateikiama trumpa anketos pildymduotoy yra jai lojalis. 26 procentai darbuotp)X organi-

instrukcija. Anketoje pateikti klausimai, kurie pgol
nustatyti, kaip lojalumagakoja darbuotaj rotacijos val-

zacijoje dirba nuo 5 iki 10 met Sih darbuotoj grupe
taip pat gadtina priskirti prie lojali jstaigai darbuota;.

dyma. Tyrimo anketas uZpitdSiauliy miesto rekreacines Y organizacija - jaunastaiga, gyvuojanti antrus metus.

paslaugas teikiamy organizaciy, kuriy vadovai nepano-
ro vieSinti savo pavadinimo, darbuotojai. Siameips-

nyje tyrime dalyvavusios organizacijos bus vadinamo

X organizacija“ ir ,Y organizacija“. Anketa sudasgyis
40 uzdaro ir atviro tipo klausimI uzdaro tipo klausimus

Joje ilgiau kaip metus dirba 67 procentai, vieremetus
— 33 procentai apklaustiarbuotoy.

Dauguma respondanti klausiny apie j1 poziri i
darky pasirinko po kelis atsakymvariantus. Apklausos
duomenys parad kad poziris i darly kaip i pajany Sal-

pateikiami keli atsakympvariantai. Respondentai pasirin- tini badingas tiek X organizacijoje, tiek Y organizacijos

ko viemy i$ jy, labiausiai tinkarit Formuluojant klausi-
mus pateikiamos teigiamos (patvirtid@s nuomon) ir
neigiamos (prieStaraujgios) atsakym alternatyvos.

darbuotojams, atitinkamai - 47 ir 33 procentamdam¢
tyju. PanaSus apklaugt, skatius darh jvertino kaip
pasitenkinina dalyvavimu bendroje veikloje, X organiza-

Siekiant atlikti tyrimy X organizacijoje, buvo iSdalyta 100 cijoje — 17 procent, Y organizacijoje — 21 procentas res-
ankety, i$ kuriy uZpildyta — 62. Y organizacijoje iS5 40 pondeng. Respondent nuomors iSsiskyé darky verti-

iSdalyty anket; uzpildytos 27. X bei Y organizaaijva-
dovai parod dideli susidongjima tyrimu bei galutiniais
tyrimo rezultatais.

Siekiant iSanalizuoti darbuotgjlojalumo jtaka dar-

nant kaip galimyb tobukti. Y organizacijos darbuotoj
sutinkartiy su Siuo teiginiu, — 30 procentX organizaci-
joje perpus maziau — 16 procentai lemia, kad Y orga-
nizacijoje dirba didesnis jaunegndarbuotoj skatius,

buotoj; rotacijos procese X organizacijoje buvo apklaust&uriems hitinas tobutjimo poreikis. Darh kaip laiko

27 procentai - motarir 73 procentai - vy. Y organiza-
cijoje apklausti 27 respondentai - 82 procentaiampir
27 procentai vyt.

X organizacijoje daugiau nei puspklausy respon-
deny; (61 procentas visrespondenf yra 31-40 met.
Darbuotoj; grupei nuo 41 iki 61 metpriklauso tik 3 pro-
centai apklausju. Y organizacijos darbuotpjamzius
vyrauja nuo 20 iki 41 met Y organizacijoje jauniausi
darbuotoy, kuriy amZius nesiekia 20 mgttik 4 procen-
tai. [vertinant respondentam?i;, galima teigti, jog vy-
resni darbuotojai atradsavo vied imoregje yra gslesni,
jie galbat neturi dideliy profesiniy ambicijy, bet siekia
finansinio stabilumo ir socialini garantij;. Siuo atveju
didesn pranaSuralojalumo atZvilgiu turi Y organizacija.

Tyrimo eigoje respondemtbuvo praSoma suteikti
duomenis apieyj iSsilavinima. Apibendrinus rezultatus,
matyti, kad didzioji apklausjy respondent dalis X or-
ganizacijoje turi aukfi ar aukStesii iSsilavinimg (ati-
tinkamai 30 procent - 40 procent), 19 procent turi
vidurini, iSsilavinimy, vienas respondentas — pradisi-
lavinima. Y organizacijoje didesnapklaustjy dalis turi
aukstji iSsilavinima, net 66 procentai, vidurin 5 pro-
centai. VienareikSmiskai vertinti iSsilavinimo py&u loja-

prastimima Y organizacijojeivardijo 3 procentai darbuo-
toju, X organizacijoje taip manaiy néra. Taigi poziris i
darky organizacijose siejamas su dalyvavimu bendroje
veikloje bei pajam Saltiniu.

Savo pareigomis tiek X organizacijoje (94 procéntai
tiek Y organizacijoje (78 procentai) visiSkai patara
didZioji dalis apklausfu. Siek tiek daugiau darbuotpj
netenkina einamos pareigos Y organizacijoje — 1& pr
centy, kai X organizacijoje tik — 6 procentams apklaust
ju. Nepasitenkinimu pareigomis respondentaardijo
kaip profesinio tobujimo galimybiy nebuvimy, maz
darbo uZzmokegtNors Y organizacijoje daugiau apklaus-
tyju netenkina pareigos, keisti darbo¥ietie neketina.
Tik vienas respondentas ity keisti darbovigg, kai tuo
tarpu X organizacijoje noréfiy ar mystartiy apie toki
galimybe 8 procentai apklaugty. Priezast dél kurios
noréty palikti darbovieg, jie nurod¢ maz darbo uzmo-
kesf, blogus santykius su kolektyvu. Visgi galima tgigt
jog atlygis uz darlp santykiai su kolegomis bei vadovu
turi didek reikSme rotacijos valdyme.

Pateiktoje anketoje buvo praSoma nurodyti nepasiten
kinimu darbu prieZastis. Atsakydam® klausina, dau-
guma respondentrinkosi po kelis atsakym variantus.

lumu bei rotacija bty neteisinga. Ar darbuotojas su Ze- Nuomores, abiejosdstaigose panasios. Darbuotojai pasi-

mesniu ar aukStesniu iSsilavinimu bus lojalus, iakek
keisti darbovietes priklauso nuo paties Zmogauslga-
nizacijos.

Vertinant Seimynia packtj, didZioji dalis respondemnt

skirseé tolygiai vertindami priezastis. PanaSus &kes
apklaustjuy abiejosejstaigose nuradnekokybiSly darh,
nora pakeisti darl, darbo organizavimo supragina. Y
organizacijoje 27 procentai teigkad nepasitenkinimas

X organizacijoje yra susitugk panaSus procentas ap- darbu tai - nenoras prisiimti atsakomytX organizacijo-

klaustyjy iSsiskye ar neved. Y organizacijoje iSsiskyru-
siy darbuotoj — 19 procent. Didzioji dalis gyvena san-
tuokoje, panaSus skais ir nevedusi asmen. Galima

daryti prielaid, kad santuokoje gyvenantys zZnésratsa-

kingiau vertina darfy yra labiau prisiri§ prie imores. Jie

jawiasi atsakingi uz Seimos gekgvtod:l vertina stabi-

luma.

je su Siuo teiginiu sutiko 11 procardarbuotoy. Galima
daryti prielaidy, kad X organizacijoje daugiau iStikim
organizacijai darbuotaj Atsakomylés jausmas — lojalu-
mo iSraiSka. 5 procentai X organizacijoje darbupiug-
pasitenkinina darbujvardijo kaipigudZiy stoly, nesuge-
béjima prisitaikyti bendrame darbe.

DidZioji respondent dalis abiejoséastaigose turi ga-
limybe mokytis bei kelti kvalifikacij. 5 procentai vyres-
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nio amziaus X organizacijoje darbuatgpazyntjo, kad S dalies ar nezinantys visiSkai. Y organizacijsiek tiek
mokymasis bei kvalifikacijos dtimas jiems nereikalin- maziau darbuotgj susipazin su organizacijos tikslais
gas. Karjeros galimybsuteikta daugiau kaip pusei ap- (78 procentai). 16 procantapklaustju organizacijos
klaustjju (X organizacijoje — 56 procentai Y organizaci- tikslus Zino iS dalies, su organizacijos tikslaésansusi-
joje — 65 procentai). X organizacijoje 10 proaeme¢s- pazire 6 procentai darbuotej Y organizacijojg § klau-
pondent pasisak, kad jiems karjeros siekimas nereika-sima iS 27 respondentatsak 21. Galima teigti, jog or-
lingas, Y organizacijoje taip mano perpus maziaali-G ganizacijos tiksl bei perspektyy Zinojimas labiau su-
mybe kilti karjeros laiptais turi svarhivieta lojalumo domina Zmones dirbti organizacijoje, jie {@si svarlis
ugdyme, darbuotojai nori siekti karjeros organiggei  ir prisidedantys prie tikgligyvendinimo, kas didina loja-
kurioje dirba. luma bei maZina rotacijos procgslei organizacijos tiks-

Apie organizacij tikslus teig zinantys 90 procentX  lai yra neaiSks, sunkiai apibziami, diskutuotini, jie
organizacijos darbuotgj Po 5 procentus atsakinantys tikrai nebus patraultk Zmorms.

5 e
Nezinau

ST R ,:;7-- l
i J-.“’ i 0 AW,
1§ dalies e ??:’r i DH30% oY organizacija

I54% O X organizacija|

‘f-"ﬁ o ’?‘,f ?-‘ J‘fff’ ,-J" ! ”3‘ = 4440/

Taip

40%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

2 pav. Pasitikejimo organizacija vertinimas
*Saltinis: sudaryta autorj

Abiejoseimonése maziau nei pasrespondent teige Nors ir tuédami pakankamaié¢$y, Y organizacijos
pasitikintys savo organizacija. 18 dalies ja pkbitK or-  darbuotojai dirbi § darky, tik vienas iS respondant
ganizacijoje — 54 procentai, Y organizacijoje 4386cen- esamo darbo atsisakytIS apklausf X organizacijoje
ty respondent, net 26 procentai respondent organiza- darbuotoj 44 procentai respondentatsisakyli esamo
cijoje neturi konkretaus atsakymo§ klausimy. Galima  darbo, 4 procentai respondeisavo nuomoés Siuo klau-
daryti prielaidy,, kad darbuotojai nors ir Zino organizacijos simu nepatei pus (52 procentai) pasiliktimorgje. Tai
tikslus - neturi pasitigfimo ja. Taijrodo, kad darbuotojai jrodo, kad darbuotojai daghvertina ne tik kaip pajam
nesijadia saugs. Pasitikjimo stoka mazina lojalumy  Saltin, bet ir kaip savirealizacijos galimybTai jrodo,
vertia darbuotojus keisti darbovigt kad darbuotojus su organizacija sieja ne mateéialau-

da, o galimyb save realizuoti.
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3 pav. Darbo keitimo priezastys

*Saltinis: sudaryta autorj

Kaip matyti 3 paveiksle, pagrindine priezastindl d
kurios pasiry4i keisti darly, Y organizacijos darbuotojai
nuroct didesn atlyginima (51 procentas) bei geresnes
pareigas (25 procentai), po 6 procentus respondeum

rodé norintys daugiau savarankiSkumo, draugiskesnio

kolektyvo, patogesis vidirés aplinkos. Likusieji respon-
dentai bet kokiu atveju darbo nekegisX organizacijos
darbuotojai nuroé panasias priezastigldkuriy atsisaky-
ty esamo darbo, 3 procentai darbuotkeisty darhy, jei
tekty keisti gyvenanyja vieta. Abiejy organizaciy dar-
buotojai yra suinteresuoti, kadith didinamas y darbo

1 lentek. Organizaciju mikroklimato vertinimas deSimties

uzmokestis. Taigi, vadovai itiy ieSkoti galimybi ir
budy darbo uzmokesui didinti, kadangi daugiau nei
pus: kiekvienosimorés respondent maz darbo uzmo-
kesf nurodo kaip pagrindinrotacijos prieZagt
ISanalizavus kaip darbuotojai vertina mikroklimat
kolektyve (zr. 1 lente), apklausos rezultatai Y organiza-
cijoje pasiskirst tolygiai. Blogai vertinatiy mikroklima-

ta kolektyve neatsirado. X organizacijoje darbuotojai
mikroklimaty vertina jvairiai. Treidalis respondent ji
ivertino kaip blog ar nepatenkinam Vis tik didesr
apklaustjy dalis j jvertino kaip ges.

baly sistemoje

Organizacija 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Balai
X 2% - 2% 6% 8% | 11% | 16% | 32% | 13% | 10%
Y - - - - - 15% | 18% | 23% | 24% | 20%

*Saltinis: sudaryta autori

Vertinant Y organizacijos vadavelge$ su pavaldi-
niais (Zr. 2 lentel), akivaizdu, kad tarpusavio bendragim
darbuotojai vertina palankiai. 15skyrus 2 respomden
likusieji rekomenduat savo vadoy kaip darbday savo
draugams. Apie gerus santykius su vadovu galimgsspr
ir iS to, kad tarp vadovo ir pavaldipinéra konflikty. 18
apklaustjy Y organizacijos darbuotejper paskutinme-
neg konflikta su vadovu tugjo tik 19 procentai respon-
dent.. Jie teig, jog patys buvo netdis. Didzioji dalis
apklaustjy sutinka su teiginiu, kad vadowyloperatyviai

ir efektyviai sprendzia visus tarpasmeninius kdatdis. X
organizacijoje situacija kiek kitokia. Darbuaiojuomo-
né vertinant vadoy elge$ su pavaldiniais éra itin gera.
Net 23 procentai apklaugty dabartir situacip ivertino
kaip patenkinamp ar net blog. Tik pus darbuotoj re-
komenduot savo vadoy kaip darbdaivsavo draugams ar
paistamiems. 13 procanapklaustjy teige, jog vadovas
nuolat ieSko preteksto ,prisikabinti“. Galima dargtie-
laida, kad vadovas Sioje organizacijoje nesijauatsa-
kingas uz Zzmogiskuosius santykius.

2 lentek. Vadovo elgesys su pavaldiniais deSimties lasistemoje

Organizacija 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Balai
X - 3% | 10% - 2% 8% | 15% 299 15% 18%
Y - - - - - - 4% | 22%| 30% 44%

*Saltinis: sudaryta autotj
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Jei tekty dar karg rinktis darbo viet, Y organizacijos
darbuotoy didZioji dalis (67 procentai) néty dirbti dabar-
tinj darka. X organizacijoje darbuotojai taip pat atr su-
grizti { savoimore (65 procentai). Apklaustieji X organi-

zacijos darbuotojai, norsivertine ne itin palanl poziari i

savo vadoy, visgi giZty i savo darbo viet IS to galima
buty spesti, kad dauguma X organizacijos darbuotgja

lojalas savamonei, dirba ragstama darka.

Vidutiniskai kart g per metus Y
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4 pav. Atlyginimy didinimo daznumas

*Saltinis: sudaryta autori

Zvelgdami { 4 paveiksi matome, jog atlyginimai
imorese didinami jvairiai. X organizacijoje tr&aliui
respondent atlyginimas keliamas kartper pusantr me-
ty, 41 procentas responderatlyginimas didinamas vidu-
tiniSkai kart, per metus. Net 16 procentespondent
teige, jog niekada dabarttfe darbovietje atlyginimas
nebuvo keliamas. Jei darbuotojasoreje dirba neseniai,
tai galima vadinti normaliu reiSkiniu, bet jei dirldau-
giau kaip 10 metir jam atlyginimas keliamas nezenkliai,
Zmogus jatiasi nusivyts ir navertintas.

Y organizacijoje net tralaliui darbuotaj atlyginimas
buvo keliamas kas pusmet$ to galima spsti, jog Y
organizacija bdama jaunamore siekia pritraukti naujus

darbuotojus bei iSlaikyti esamus. Kita nuoracusidaro
apklausus darbuotojus apie gaunamo atlygio adekva-
tumg ju atliekamam darbui. Tik 5 procentai dirtdanY
organizacijoje asmenlinkg manyti, kad § gaunamas
atlygis yra adekvatus, jatliekamam darbui. DidZioji dalis
(84 procentai) laikosi prieSingos nuonésnll procernt
Siuo klausimu neturi nuomés. MaZiau nei pusX orga-
nizacijoje darbuotaj (48 procentai) pasisakkad darbo
atlygis yra adekvatusyjdarbui, trédalis, kad neadekva-
tus, likusieji teig nezinantys. Jei Zmogus dirba net nesu-
simgstydamas apie atlygio adekvatynsusidaro nuomo-
né, jog tai lojalumo Zenklas.
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5-ame paveiksle matyti, kad daugumai apklaues-  dirbti virSvalandzius. Natalu, kad tada kefa darbuoto-
pondent Y organizacijoje Si darbovietantra ar tré&ia. 11 ju santykiai su Seimos nariais.
procent; darbuotoj Si organizacija penkta ar SeSta darbo  Apklausus X organizacijos darbuotojus susidaro
vieta. Didziajai daliai X organizacijoje darbuatdgji dar- nuomor, kad sumazinti rotacijimorés vadovyl itin
boviet antra. Su teiginiu, kad, daznai &eint darbovie- daug pastang neskiria. X organizacijoje 48 procentai
tes, igyjama daugiau vertingos patirties, abiémoniy  respondent teige, kad vadovyb skatina asmenéindar-
respondentai atsalpanaSiai. Pusabiep imoniy apklaus-  buotoy iniciatyva, idiegima nauj; idéjy. Net 25 procentai
ty respondent mano, kad, lakstant i5 viengmores i  respondent teige, kad vadovyb nesiima jokiy priemo-
kita, daugiau patirtieggyti nemanoma. Apie 35 proc. niy. Taiirodo, kad vadovavimo strategija mazZinant rota-
darbuotoj sutiko su Siuo teiginiu. Likusieji mano, kad tai cija néra nukreiptg lojalius darbuotojus. Y organizacijos
priklauso nuo paties darbuotojo pwmid i darky, nuo vadovyle siekiant sumazinti rotacija didgsdemeg ski-
ivairiy darbo keitimo prieZ&#y ir panaSiai. Darbuotej  ria darbuotojams, pagal atlikta darby jo kokybe kelia
kuris daznai keia darla, nepatikimujvardijo 63 procen- atlyginima (29 procentai), 26 procentai darbuatdjri
tai Y organizacijos darbuotgj patikimu — 37 procentai. galimybe kelti kvalifikacija.
Pagal § aspeki galima daryti prielaig, kad abiej orga- Daugiau nei pusapklaust respondent X organiza-
nizaciju darbuotojai palankiau vertina pastovum cijoje sutinka, kad lojak darbuotojai tiesiogiaitakoja

Abiejose imoreése vyrauja lojaliojo tipo darbuotojai. rotacij, t. y. jos mazinim organizacijoje. Jie teigia, kad
Maziausiaiijmores turi pakeleivio tipui save priskirigiy ~ batent lojalis darbuotojai stiprina darbo efektyvanr
darbuotoj.. Y organizacijoje dvigubai daugiau nei X or- kokyhe. 5 procentai respondensu Siuo teiginiu nesutin-
ganizacijoje lyderio tipui save priskyrusirespondent  ka, jie mano, kad lojak darbuotojai skatina darbo susta-
Lojaluma respondentai supranta skirtingai. Galima teigti,bagjima. Y organizacijos darbuotejarp taip manadiy
kad lojalumo supratimas tiesiogiai priklauso nuotgkio  neatsirado. 62 procentai Y organizacijos darbwotajp
suorganizacija. Vieniems tai kaip atsisakymas diges pat sutinka, kad darbo efektyvumui gerinti belamijbs
atlyginimo siilomo kitos darboviess, vardan ger santy- stabdymui turiitakos lojailis darbuotojai. Abiejosgmo-
kiu su bendradarbiais, vadovais (X organizacijoje — 22¢se daugiau kaip téealis darbuotaj teige neZinantys ar
procentai, Y organizacijoje — 13 procentai), kitumo, jog  lojalumas gali uZkirsti kedi rotacijai. Galima daryti prie-
buti lojaliam tai siziningai dirbti, té&iau tai netrukdo pir- laida, kad visgi daugiau abigjorganizaciy darbuotoj
mai palankiai progai pasitaikius pakeisti darbayi¢dip  supranta, kad iStikimi darbuotojai nori likti orgaacijo-
mano po 10 proc. abigjorganizaciy darbuotoy. Dau- je, jie nepalikimones net ir sunkiu jai laikotarpiu.
giausiai respondent(X organizacijoje — 54 procentai, Y
organizacijoje — 42 procentai), teigia, kad lojahsmtai |Svados
kokybiSkas uzdutiy atlikimas.Imonres paslapiy saugo-

jima kaip lojalumy, supranta maZoji responderdalis (X~ Lojalumas — tai Zmogaus laisvas pasirinkimas sutapa
organizacijoje — 8 procentai, Y organizacijoje précen- tinti save su organizacijos siekiais, tikslais, asoraiti
tai). visavetiu jos nariu. Lojalumo esén tai paties darbuoto-

llgametiai darbuotojai X organizacijojeéma itin ver-  jo pasirinkimas bti iStikimu organizacijai, lojalumas ne
tinami ar iSskiriami. Daugiau kaip pusespondent pasi- Vvisada priklauso nuo to, ar organizacija atsakgspatiu.
sak, jog ju organizacijoje ilgametis darbuotojas niekaip Tai darbuotojo ir organizacijos tarpusavio rySyspr&-
neiskiriamas. Y organizacijoje niekaip neiSskifiatd  jant rySiui - silpija lojalumas, stigja noras keisti dagh
procent ilgiau dirbagiu darbuotoy. Lojaliy darbuotoj  dél to organizacija susiduria su rotacijos procesotaii-
vertinimas, rodymas pavyzdziu, paskatinimas beigam jos esm galima apiladinti taip: tai nepasiteisindarbuo-
loninimas priedaigdiegty didesn nor likusiems darbuo- toju like<iai, beprasmis egzistavimas organizacijoje.
tojams dirbti Sioje organizacijoje. Taip pat labiaerti-  Organizacijos tiksl nemanoma pasiekti be lojaliorga-
nant ilgameius darbuotojus ity galima siekti pritraukti nizacijos nai. Tiksly siekimas - ne vienadienis reiski-
jaunus, gabius specialistus bei isaugoti &san Reika- nys. Kuo didesé darbuotoy rotacija, tuo sunkiaugy-
lingais organizacijai save laiko didzioji respontiedalis. ~ vendinami organizaajj tikslai. Rotacija ir lojalumas —
Tik vienas respondentas Y organizacijoje mangs ege- tarpusavyje susijjreiskiniai, nors atrodo tokie skirtingi jie
reikalingas. X organizacijoje taip margn— 15 procen- papildo vienas kit Baime prarasti ger darbuotog pri-
ty. Galima daryti prielaigl kad respondentai visgi jia-  vercia organizacijas ieSkotitioly ji sulaikyti. Organizaci-
si reikalingi organizacijoms. ja, kuri supranta, kad subrandinusi Zresan lojaluna gali

ISanalizavus, ar Y ir X organizacijose darbuotojamssustabdyti rotacyj, gali ne tik pasipuikuoti prieS konku-
darbo reikalai daro neigiaritaka ju asmeniniam gyve- rentus, bet ir sudaryti puikdarbdaviojvaizd darbo rin-
nimui, apklausi respondent nuomors panasios. Kad koje.
asmeniniam gyvenimui darbas netrukdo pasigtk pro- Darbuotoj; rotacija imonese yra natrali ir nekelia
centy — X organizacijoje darbuotgj 54 procentai — Y ypa daug fipegiy imoniy vadovams. Tyrimo eigoje
organizacijos darbuotej Tai galima paaikinti tuo, jog Y nustatyta, kad dauguma darbuatgia lojalis savo orga-
organizacijoje dirba daugiau nesusituokusasmen.  nizacijoms. Pagrindigs priezastys, d kuriy jie keist
Neigiamaijtaka yp& pasireiskia, kai darbuotojams tenka dark,- tai santykiai su vadovais. VienareikSmiai abiem

organizacijoms priskirti gero vadovavimo siolfity ne-
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teisinga. Y organizacijoje Sios problemasa X organi- 13.

zacijoje darbuotojai pasigenda Silto mikroklimatgani-

zacijoje. Tai galima ity paaiskinti tuo, kad klimatas or- 14.
ganizacijoje labai priklauso numorés vadovo. Organi-
zacijose ilgam&ai darbuotojai pasigendgvertinimo uz s

dirbtus imoreje metus, lojalurp Dar viena darbuotqj

iSskirta problemin sritis — atlyginimai. Darbuotojai pasi- ;¢

genda atlyginimo adekvatumo uz darkur atlieka. Tai-

gi galima teigti, jog pagrindis lojaluny slopinagios — 17.

priezastys: netinkamas vadovavimas, silpnas pésitik
mas imone, atlyginim sistema. I1Ssprendus Sias proble-

mas organizacijos bus pgjos ne tik iSlaikyti esamus, 1s.

bet ir pritraukti nauj specialisi. Kuo daugiau organiza-
cijos iSugdys lojali darbuotoy, tuo lengviau valdys rota-

cija. Imore, turinti lojalius darbuotojus, vertinama kaip 5q

stabili, patraukli darbuotojams, turinti gereputacij.
Visa tai iSrySkina lojalumo reikS¢rvaldant rotaci. Sie-
kiant uztikrinti lojaluma, organizacij vadovai tuéty su-
rasti laiko dialogui su darbuotoju. Bendraujantiviablia-

liai, galima iSsiaiSkinti darbuotojnuomor apie proble- 22.

mu sprendim organizacijoje. Atsiradus abipusei komu-
nikacijai lengviau ugdyti pasitdfima. Stengtisiveikti

rutina, papildant darp naujomis galimybmis mokytis, ir 4

tobukti. Kad lojalis ilgameiai darbuotojai nepasigest

iSskirtinumo, detty pamaloninti juos émesiu, suteikti 25

galimybe daugiau laiko skirti asmeniniam gyvenimui,

organizuoti laisvalaikio iSvykas su Seimomis. Nepétip 54

kad jie ne tik iStikimi darbuotojai, bet ir lojalorpavyz-

dys kitiems organizacijos nariams. 27.
28.
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Darbuotoy, lojalumo ir rotacijos rySys rekreacines paslaugeskianciose organizacijose

THE CONNECTION OF LOYALTY AND
EMPLOYEE ROTATION IN THE
ORGANIZATIONS WHICH PROVIDE
RECREATIONAL SERVICES

Jolita Vveinhardt, dratt Kotovksiers
Summary

Loyalty is a free choice of a human being to idgngour-
self with the aims, objectives of the organizatamd have a
willingness to be its member. The nature of thealtyyis the
choice of the employee to be loyal to the orgaivpatioyalty
does not depend on the fact if the organizatiopaeds with
the same loyalty towards the employee. This isctirenection
between the organization and the employee. Whertdhaec-
tion becomes weaker- the loyalty weakens as wetl,the wish
to change the job gets stronger, that is why tlgarization
collides with the process of rotation. The natuferatation
could be explained as the not met expectationfi@femploy-
ees, meaningless existence in the organizatias.ifthpossible
to reach the goals of the organization without layambers of
the organization. The achievement of the goal®tsarone day
work. The bigger rotation of the employees is, tiare difficult
the achievement of the goals is. Rotation and Igyate two
phenomenon that are closely connected with eachr aithd
complement each other, inspite of the fact thay tle®k so
different. The fear to lose a good employee makarizations
to look for the ways to keep it. Organization whidpes the
loyalty inside their employees can not only stop tbatation,
but also form a perfect image of the employer om l&bour
market. The rotation of the employees in the orztions is
natural and do not cause a lot of troubles to theess of the

organizations. The research has stated that therityapf the

employees are loyal to their organizations. Thenamason that
could make them change their work are the relatigitls the

leaders. It will not be correct to state that botlganizations
lack the good leadership. In Siauliai Arena thiskjem does
not exist. The employees of the Cultural center raissarm

atmosphere in the organization. This could be éxpthby the
fact that a climate in the organization dependthefleader of
the organization. The employees that stayed irothanization
for a long time do not get enough evaluation ofrtlang-term

work, their loyalty. One more problematic sphebattwas dis-
cussed is the salary. The employees lack the ateegvalua-
tion of the work they do. That is why it is possilib staye that
the main reasons that prevent loyalty are: anededeader-
ship, weak trust, the system of salaries. Solviresé problems
will make organizations not only capable of preimmtthe

employees to go, but also attract new speciali$ts.more loyal
employees they have the easier is t manage th@oratahe

organization that have loyal employees is evalua®edtable,
attractive to employees and has a good reputafibhrthis ma-

kes the importance ot the loyalty obvious. In orteassure the
loyalty in the organization the leaders should faodne time for
the dialogue to the employee.Individaul conversatian help
to find out the opinion of the employees aboutghablem sol-

ving in the organization. In case the mutual comication is

established it is much easier to develop the tiitbst. employees
will try to overcome the routine, find new waysdsvelopment
and improvement. In order the long-term employeesaat lack

the special attention it could be nice to give thewre atten-
tion, to organize a possibility to spend more tifoe personal
needs, to organize a freetime with families.It ddaot be for-

gotten that they are not only the loyal employdes, also the
example of loyalty to other employees.
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