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IVADAS

Aktualumas. Lietuvoje aiSkéja kvalifikuotos darbo jégos pokyciai - Salj palieka vis
daugiau gabiy jauny Zmoniy, todél didéja emigracija. Jauni ir gablis Zmonés iSvyksta i$ Salies
pasirinke studijas arba darbg uZsienyje. Ne gana to, aiSkéja visuomenés senéjimo tendencija, kuri
igauna vis didesnj pagreitj. Lietuvoje gyventojai dar maZai Zino ir kalba apie pasaulinio senéjimo
procesus ir vyresnio amZziaus Zmoniy jsitraukima j pilnavertj visuomeninj gyvenima, taCiau
kitose pasaulio Salyse tai yra jau placiai nagrinéjama tema. Lietuviy gyvenimo trukmé keiciasi ir
ir maZas Salies gimstamumas nulemia bendra visuomenés senéjima, kuris privercia atsiZvelgti i
biitinybe jtraukti j darbo rinkg geros sveikatos, kompetentingus vyresnio amzZiaus darbuotojus,
kurie turi didelj Ziniy bagaZa, jgiidZiy ir norg dZiaugtis aktyviu gyvenimu ir biti finansisSkai
apsiripine. Manoma, kad 2040 metais deSimciy dirbanciyjy teks daugiau nei 5 senjorai, todeél
Lietuvos darbdaviai turi ruostis sudaryti visas jmanomas salygas vyresnio amzZiaus darbuotojams
testi karjera ir tapti lygiaverciais visuomenés gyventojais, taip pat padéti plésti Zinias apie
technologijas, bei suteikti motyvacijos, stiprinti savo kolektyva.

Visuomenés senéjimo kontekste darbdaviai darbo salygas turi sudaryti jvairaus amZiaus
darbuotojams, tiek jauniems, tiek vyresnio amZiaus darbuotojams, kadangi pensinis amZius
ilgéja ir vyresnio amZiaus darbuotojai priversti rinkoje dirbti ilgiau. Kaip teigia, Gauryliené ir
Korsakiené, jeigu ateityje visos aplinkybés klostysis panaSiai, tai darbo jéga Salyje sudarys vis
daugiau vyresnio amZiaus darbuotojy ir organizacijos privalés kurti veiksmingus metodus, kaip
uZimti, jdarbinti bei iSlaikyti vyresnio amZiaus darbuotojy naSuma (Gauryliené ir Korsakiené,
2017). Dél visuomenéje vyraujanciy nuostaty, vyresnio amziaus darbuotojy jsitraukimas j darbg
yra daug sudétingesnis negu kity amZiaus grupiy. Vyresniame amZziuje sudétinga jsitraukti j
darbo rinka, visy pirma, dél amZiaus, taip pat sveikatos biiklés, maZy galimybiy mokytis ir
iSsilavinimo stokos. Taciau vyresnio amZziaus darbuotojai laikomi lojalesni ir patikimesni
darbuotojai nei kito amZiaus darbuotojai, todél manoma, kad tai yra susije organizaciniu
isipareigojimu.

Tyrimo problema. Siuo metu stokojama i§samiy moksliniy tyrimy, kurie tyrinéty kaip
vyresnio amZziaus darbuotojy jsitraukimg j darba veikia tokie veiksniai kaip asmeniné lyderysté ir
organizacinis jsipareigojimas.

Tyrimo objektas. Vyresnio amzZiaus darbuotojy asmeninés lyderystés ir organizacinio

jsipareigojimo poveikis jsitraukimui j darba.



Tyrimo tikslas. Teoriniy ir empiriniy tyrimy pagalba nustatyti kokj poveikj
organizacinis jsipareigojimas ir asmeniné lyderysté daro vyresnio amZiaus darbuotojy
jsitraukimui j darba.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti teorinius aspektus, t.y. apibréZzti vyresnio amZiaus darbuotojo
samprata, pateikti jsitraukimo j darbga sampratq ir jsitraukimo lygius, iSnagrinéti
kas yra asmenineé lyderysteé ir organizacinis jsipareigojimas, bei kokj poveikj daro
jsitraukimui j darba.

2. Atlikus analize apie vyresnio amZiaus darbuotojy jsitraukimg j darba, parengti
metodologija, siekiant nustatyti modelio tinkamuma.

3. Atlikti tyrima dél vyresnio amZziaus darbuotojy asmeninés lyderystés ir
organizacinio jsipareigojimo poveikio jsitraukimui j darbg. ISanalizuoti rySius tarp

asmeninés lyderystés, organizacinio jsipareigojimo ir jsitraukimo j darba.

Darbo metodai. Siekiant pasiekti iSkeltus uZdavinius bus panaudojama mokslinés
literatiiros analizé, anketiné apklausa, statistiniy duomeny analizé, apraSomoji ir lyginamoji

analize.

Darbo struktiira. Magistro darba sudaro jvadas, 3 pagrindinés dalys ir iSvados. Pirmoje
dalyje nagrinéjama vyresnio amZiaus darbuotojy samprata, pateikta jsitraukimo | darba
apibréZimai ir jsitraukimo bidai, apibendrinama asmeninés lyderystés ir organizacinio
jsitraukimo sgvoka bei jy poveikis jsitraukimui | darbg. Antroje dalyje pristatyta atliekamo
tyrimo modelis, eiga, tyrimo instrumentai ir dalyviai. TreCioji dalis skirta empiriniy tyrimy

rezultaty palyginimui bei interpretacijai.



1. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU ASMENINES
LYDERYSTES IR ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO
POVEIKIO JSITRAUKIMUI | DARBA TEORINAI ASPEKTAI

1.1.1 Vyresnio amzZiaus darbuotojy samprata

Mokslinéje literatiroje vis daZniau analizuojamos jaunimo ir vyresnio amZiaus asmeny
jsidarbinimo bei iSlaikymo darbe problemos, kadangi jauni asmenys dar neturi pakankamai
patirties, o tuo tarpu vyresnio amZziaus darbuotojai iSsiskiria didele darbo bei gyvenimiska
patirtimi, taciau negeba greitai mokytis ir prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy (Ciutiené ir
Railaité, 2013). Nors pasaulis spariai sensta, manoma, kad apskritai verslai néra pasirenge
patenkinti senéjanciy darbuotojy poreikius (Arensberg, 2018). Visuomenés senéjimas yra viena
iS didZiausiy problemy pasaulyje, kuri daro didele jtaka darbo jégos pokyciams (Vernon, 2017).
Lietuvos gyventojams svarbiausi poZymiai, leidZiantys vieng ar kita Zmoguy priskirti seny
kategorijai, yra kalendorinis amZius, fizinés ir psichinés sveikatos buklé (Skuciené, Bartkus,
Moskvina, Uleckiené, 2015). Autoriy teigimu, apibréZiant pagyvenusj amZziy yra kalbama kaip
apie savarankiSkumo praradimg ir priklausomybe nuo kity Zmoniy bei iSéjimas j pensija, todél
vieni rodikliai yra susije su fizine ar psichologine asmens sveikatos biikle, kiti — su ekonominiu
aktyvumu (Skuciené, Bartkus, Moskvina, Uleckiené, 2015).

Skirtingos institucijos ir organizacijos vyresnio amZiaus darbuotojo apibréZimui naudoja
gana platy amZiaus spektrag — nuo 40 iki 65 mety (Gauryliené ir Korsakiené, 2017). Pasauliné
sveiktos organizacija vyresnio amZiaus asmenis laiko 65 mety ir vyresnius, taciau tai labiau
susitarimas, negu taisyklé (Lengviniené ir kt., 2014). Pagal Europos komisija vyresnio amZiaus
darbuotojas yra laikomas asmuo, kuris yra 55 mety ir vyresnis. Lengvienés (2014) teigimu, 45-
54 mety amZiaus grupéje pradeda maZzéti dalyvavimas darbo rinkoje, todél buvo padaryta
prielaida, kad Sio amZiaus asmenys patiria sunkumus darbe: darbdaviai reciau suteikia
kvalifikacijos kélimo galimybes, darbdaviai nesiryZta suteikti lengvesniy darbo salygu nejgaluma
turintiems asmenims, asmenims tampa vis sunkiau susirasti norima darba, mazZéja pasitikéjimas
savimi.

Pagal Jungtiniy Tauty (JT) rekomendacija senatvés slenksciu laikoma 60 mety, o pagal
Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) 65 mety amZiaus riba (Garlauskaité ir Zabarauskaite,
2015). Autorés vyresnio amZiaus gyventojus apibiidina kaip 65 mety ir daugiau mety. Gyventojy
senatvés lygis apibtidinamas kaip apibrézto vyresnio amZiaus Zmoniy skaiCiaus ir visy gyventojy

santykis (Garlauskaité ir Zabarauskaité, 2015).



Statistikos departamento duomenimis 2020 m. 15-64 mety amZiaus gyventojy
uZimtumo rodiklis buvo 56,6 procenty. Nagrinéjant 55-65 mety amZiaus gyventojy grupiy
uzimtumo rodiklius, pastebima didelis skirtumas tarp skirtingy karty: 55-64 mety amZiaus
gyventojy uzimtumas sieké 67,7 procenty, o 65+ mety amZiaus gyventojy uZimtumas buvo 11,1
procenty. Vyresnio amZiaus gyventojy uZimtumas kaip matoma yra gan mazas, ypaC 65+ mety
amZiaus grupéje, tai sudaro mazdaug 75 procenty pensijas gaunanciy 2020 m. (Statistikos
departamento duomenis, 2020).

1 lentelé
Lietuvos gyventojy uzimtumas 2018-2020 pagal amZiy, remiantis Statistikos departamento

duomenimis, 2020

AmZiaus 2018 2019 2020
grupés (4 (4 ketvirtis) 3
ketvirtis) ketvirtis)
15-64 72,9 proc. 73,2 proc. 70,7 proc.
25-54 81,5 proc. 85,4 proc. 82,4 proc.
55-64 69,3 proc. 68,7 proc. 67,7 proc.
65+ 8,7 proc. 9,6 proc. 11,1 proc.

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis statistikos departamentu 2020 m. duomenimis

Bagdonas ir kt. (2017) teigia, kad iSsivysciusiy Saliy senatvés pradZios riba yra 65 metai.
Besivystanc¢ioms Salims, kuriose numatoma vidutiné gyvenimo trukmé yra maZesné, senatvés
riba sumaZinama iki 60 mety. Kitaip tariant, Zmogaus gyvenimo trukmeés rodiklis, kartu ir
senatves amzZius kaip riSies — kaip visos Zmonijos universalija, kurios tikrasis rodmuo dar néra
iki galo aiSkus, tampa susitarimo reikalu (Bagdonas ir kt., 2017).

Pasak autoriy Dromantienés ir Kanopienés (2004) senyvo amZiaus Zemutiné riba
demografinéje analizéje daZniausiai laikoma 60 mety. Sis senyvo amZiaus kriterijus priimtas dar
1982 metais Pasaulinéje senéjimo ambasadoje, kuriuo vadovaujasi dauguma tarptautiniy
organizacijy ir institucijy, jskaitant ir EUROSTAT statistika (Dromantiené ir Kanopiené, 2004).
Autoriy teigimu, socialiniu-ekonominiu poZitiriu pagyvenusio amZiaus gyventojai néra
homogeniska grupé — ji jungia ir ,,jaunus® pagyvenusiuosius, kuriy dauguma iSlieka aktyvis,
sveiki ir nepriklausomi, ir ,senukus“, kurie daZnai jau nebiina pajégiis biiti savarankiski —
demografinéje analizéje skiriami 60—75/80 mety ir vyresni kaip 75/80 mety gyventojai.

Pasauliné sveikatos organizacija sitilo Zmogaus gyvenimo tarpsnius skirstyti taip:

e Iki 44 mety — jaunas amZius

e 45-59 mety vidutinis amZius;



* 60-74 mety pagyvenes, bet vis dar aktyvus asmens amZius
e 75-90 mety — senas amZius

* 90+ mety — ilgaamZis

Okuneviciaté ir Moskvina (2008) teigia, kad ieSkant vidiniy iStekliy darbo jégos
trikumui Salyje kompensuoti, pirmiausiai atkreipiamas démesys j ekonomiSkai neaktyviy
gyventojy sluoksnj. Autoriy teigimu, didZiausia dalj ekonomiSkai neaktyviy gyventoju sudaro
pensininkai, o atsiZvelgiant j gyventojy senéjimo grésme bei biitinuma jtraukti | darbo rinka kuo
daugiau norinciy ir gebanciy dirbti gyventojy tikslinga nustatyti potencialia vyresnio amZiaus
Zmoniy darbo jégos pasiiila (Okuneviciiaté ir Moskvina, 2008). Gyventojy senéjimas taip pat
daro didele jtakq darbo jégos struktiiros pokyCiams: vyresnio amZziaus darbuotojai vis ilgiau
islieka darbe, jau¢iamas talentingy jauny Zmoniy stygius ir pan. Sie poky¢iai skatina darbdavius
bei kitas suinteresuotas 3alis atkreipti démesj j darbuotojy amZiaus jvairovés valdymo problemas
ir teikiamas galimybes (Ciutiené ir Railaité, 2013). Taip pat svarbu atsiZvelgti | tai, jog
didZiausia dalj potencialios vyresnio amzZiaus darbo jégos sudaro asmenys iki 65 mety amZiaus,

nes po 65+ motyvacija dirbti mazéja ( Okuneviciaté ir Moskvina, 2008).

2.1.1 Vyresnio amzZiaus darbuotojai Lietuvos darbo rinkoje

Pasitelkus statistiniy duomeny analize, darbe pateikta vyresnio amZiaus darbuotojy
situacija Lietuvos darbo rinkoje. Statistiniai duomenys parodo, kad vyresnio amzZiaus darbuotojy
Lietuvos organizacijy (Vyriausybés strateginés analizés centras, 2020). Kadangi Salies
populiacija sensta gan greitu tempu, o Lietuvos populiacijos senéjimo tempas, kaip teigia
Vyriausybinés analizés centras, yra beveik 2 kartus greitesnis nei Europos Sajungos vidurkis.
Europos komisija prognozuoja, kad po 30 mety, tai yra 2050 metais Lietuvos gyventojy amZiaus
vidurkis bus 51 m., o tai bus beveik 7 metais daugiau nei Siuo laikotarpiu (Vyriausybés

strateginés analizés centras, 2020).



Lietuvos Salies populiacijos senéjima lemia net kelios prieZastys:

* MaZéjanti gimstamumo tendencija;

e Jlgéjanti gyvenimo trukmé. Kuomet didelé paZanga yra padaryta medicinos
srityje, kuri leidZia iSsaugoti milijonus gyvybiy,

e Jauny Zmoniy emigracija. Tarptautiné migracija yra globali ir praéjusiais
deSimtmeciais stipréjanti tendencija, lemiama globalios ekonomikos ir darbo
rinkos, spartaus politiniy, ekonominiy, kultiiriniy rySiy mezgimo ir augancios tkio

integracijos.

Dél gimstamumo maZéjimo, mirtingumo maZéjimo ir emigranty, virSijanCiy imigranty
skaiCiy Salyje jtakos maZéjantis gyventojy skaiCius ir ilgéjanti gyvenimo trukmé gali daryti
poveikj darbo rinkai, ekonomikos augimui (Garlauskaité ir Zabarauskaité, 2015). Senstanti
visuomené yra visy ekonomiSkai iSsivysciusiy valstybiy realybé. Taciau Sj klausima vertina
skirtingai. Vieni senstanCig visuomene traktuoja kaip reikSminga problema darbo rinkai,
paslaugy sistemai ir kt. Taciau kai kuriuose institucijose yra kitas poZitris, kuri tikina, kad
senéjanti visuomené siejasi ne tik su grésmeémis, bet ir naujomis galimybémis. Pavyzdziui, dél
specifiniy visuomenés dalies vir§ 50 m. amzZiaus poreikiy formuojasi nauja prekiy ir paslaugy

rinka.

Taigi, atsizZvelgiant j Lietuvos statistikos departamento duomenis (2020), galima daryti
iSvadas, kad Lietuvoje yra pakankamai aukStas Vyresnio amZiaus Zmoniy aktyvumo lygis darbo
rinkoje. 2021 m. fiksuojamas 70,6 proc. aktyvumas tar 55 ir 64 amZiaus asmeny, o 65+ amziaus
aktyvumas yra 9,9 proc. Pagal pateikta statistika matomi ir senesniy mety aktyvumo lygio
duomenys, kurie kiekvienais metais skiriasi. Nuo 2017 m. iki 2020 m. aktyvumo lygis tarp 55-64
mety ir 64+ mety asmeny pasizymeéjo augimu. TacCiau 2021 m. pirmame ketvirtyje aktyvumo

lygis yra sumaZzéjes, galimai dél pasaulinées COVID’19 pandemijos.

10



1 paveikslas

Darbo jégos aktyvumo lygis Lietuvoje

Lietuvos darbo jégos aktyvumo lygis %
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Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, 2021

Manoma, kad Lietuvos darbo rinkoje pastebimas vyresnio amZziaus darbuotojy
aktyvumo augimas dél pagrindinés prieZasties — maZos pensijos, nes dirbant yra lengviau save
finansiSkai apriipinti (Okuneviciité - Neverauskiené ir Pocius, 2017). Analizuojant Lietuvos
vyresnio amZziaus darbuotojy situacija darbo rinkoje, taip pat biitina iSanalizuoti uZimtumo lygj
tarp vyresnio amziaus asmeny (Zr. 2 pav.) UZzimtumo lygis pateikta atsiZvelgiant | atitinkamy

mety pradZios, pirmojo ketvir¢io duomenis.

2 paveikslas

UZimtumo lygis % Lietuvoje

80
70 65.3 68.2 68.2 68.4 66.4
60 55, 56. 58 58.5 57.
50
40 M IS viso
M 55-64 m.
30 W 65+ m.
20
9.2 9.2 10.2 11.2 9.9
\ i EAR HED
. AN [
2017 2018 2019 2020 2021

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, 2021
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Lietuvos statistikos duomenimis 2021 metais pirmame ketvirtyje bendras uZimtumo
lygis buvo 57,7 proc. Tarp 55-64 m. uZimtumo lygis sieké 66,4 proc,, o 65 ir daugiau mety
uzimtumo lygis sieké 9,9 proc. Mokslininky teigimu vyresnio amZiaus asmenys yra potencialus
Lietuvos darbo jégos rezervas (Lengviniené ir. kt., 2014) Autoriy teigimu, kad darbo rinkoje yra
uzZimti tik pusé visy sulaukusiy nuo 55 mety Lietuvos gyventojy. Barjerai, kurie neleidZia
vyresnio amZiaus asmenims iSlikti aktyviais darbo rinkoje, yra siejami su amZiaus
diskriminacija, taip pat sveikatos problemos, kurios daZniausiai pasireiskia vyresniame amziuje.
Taip pat sunkumai susivokti naujausiuose technologijose, kas Siais laikais yra labai svarbu ir
aktualu dirbant organizacijose, bei motyvacijos stoka (Lengviniené ir kt., 2014). Taciau norint
visuomenéje panaudoti vyresnio amZiaus asmeny turima patirtj, reikia kurti naujas darbo vietas
arba modifikuoti jau esamas darbo vietas, parenkant lankstesnj darbo grafika, patikéti uZzduotis
pagal patirtj ir suteikti galimybe tobuléti. Daugelis autoriy mano, kad pensinio amZiaus ilginimas
galéty biiti vykdomas daug lanksciau, o tam reikéty jrankiy, kurie skatinty ir motyvuoty pasilikti
asmenj dirbti darbo rinkoje ilgiau. Pastebima, kad Lietuvoje pensinio amZiaus ilginimas galéty
bati vykdomas gerokai lanksciau, jeigu pensininkai bei prieSpensinio amZiaus Zmoneés biity

skatinami ilgiau pasilikti darbo rinkoje (Okuneviciiité - Neverauskiené ir Pocius, 2017).

Taigi, apZvelgus statistinius duomenys, reikéty pabrézti duomeny svarbuma, kadangi
pateikti duomenis atskleidZia vyresnio amZiaus asmeny situacija Lietuvos darbo rinkoje ir taip
pat pabréZia Sios temos aktualuma. ISanalizuoti statistiniai duomenis parodo, kad vyresnio
amzZiaus asmeny skaicius Lietuvos darbo rinkoje didéja ir kasmet didés. Statistiniai duomenis tik
patvirtina, kad reikia dométis vyresnio amZiaus asmeny augimu darbo rinkoje, kadangi dél jy
pagauséjimo darbo rinkoje, darbdaviai neiSvengiamai susidurs su Sio demografinio reiskinio
padariniais ir privalés griebtis priemoniy, kurie padés iSlaikyti ar motyvuoti Sio amZiaus grupés

darbuotojy jsitraukimg j darba.

1.1.2. Darbinés veiklos pratesimas vyresniame amziuje

Tvarios ekonomikos poZiiiriu, Salies gerovés lygio iSlaikymui svarbus kuo didesnis
gyventojy uzimtumo rodiklis, taCiau kyla iSStukis kaip jgalinti ir paskatinti gyventojus islikti
darbo rinkoje kuo ilgiau (Vicaité, 2016). Autorés teigimu, buvo atlikta analizé Svedijos
mokslininky, kuri pateiké keturis aspektus, kuriuos vyresnio amZiaus darbuotojai jvertina
priimdami sprendima labiau jsitraukti j darbine veiklg ar iSeiti j pensija. Vyresnio amZiaus

darbuotojai vertina (Vicaite, 2016):
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1. Sveikatos biikle ir gerove dirbant jmonéje. Todél atsiZvelgia | darbo aplinka,
darbo pobiidj ir atsigavimo laika).

2. Asmeniné finansiné situacija dirbant jmonéje ir iSéjus j pensija.

3. Socialinis gyvenimas bei santykiai su kolegomis, klientais, vadovybe darbe.

4. Prasmingg veikla darbinéje veikloje, kurioje gaunama naujy Ziniy, patirties,
igidZiy. Tuo paciu jvertina veiklg iSéjus | pensija. Galimai aktyviai leisti
laisvalaikj arba dalyvauti savanoriskoje veikloje.

Nilsson (2016) analizuojant vyresnio amZiaus darbuotojy galimybes jsitraukti j darbine

veikla, sudaré keturiy poZitriy j senéjima modelj:
3 paveikslas

Poziiirio | senéjimq modelis

Biologinis
amzius

CHRONOLOGINIS
AMZIUS

Psichologinis
amZzius

Socialinis
amzius

Funkcinial
pajégumai

Saltinis: sudarytas autorés remiantis (Nilsson, 2016)

Siame modelyje autoré isskyré kelias sritys, kurios yra svarbios vyresnio amZiaus
darbuotojy darbinei veiklai (Nilsson, 2016):
1. Sveikata;
Finansiné padétis;
Seima, laisvalaikis;
Fiziné darbo aplinka;
Emociné darbo aplinka;

Darbo kriivis, tai yra kokios darbo valandos yra nustatytos;

No Uk~ W

Pasitenkinimu darbu, motyvacija;
8. Imoneés poZziiiris | darbuotojus, ypac j vyresnio amZiaus;
Skirtingais gyvenimo laikotarpiais Zmogus patiria skirtingus aplinkiniy lukescius ir
vertinimus, bet amZius, kaip asmens daugialypes charakteristikas apibiidinantis kriterijus, gali

buti sunkiai pritaikomas lyginant skirtingas socialines grupes (Petrulis, 2015). Autoriaus
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teigimu, organizuojant darbine veikla, svarbu atsiZvelgti | Zmogaus fizinj, psichologinj, emocinj
amZiy, turimq gyvenimiska patirtj (Petrulis, 2015).

Biologinis amzius yra priklausomas nuo pacios genetikos, bet ji gali veikti ir gyvenimo
budas, patirtos traumos bei ligos (Vicaité, 2016). [ biologinj amZiy jeina tokios sritys kaip:
sveikata, fiziné darbo aplinka (darbuotojy produktyvumo rodikliai nuo 55 mety pradeda maZzéti),
emociné darbo aplinka (tai stresas patirtas darbe, neaiSkumas su iSkeltomis uzZduotimis, patycios,
diskriminacija vyresnio amZiaus darbuotojy, sudétingumas dirbant su technologijomis) bei darbo
kriivis (vyresniame maZiuje svarbus poilsis, nebetinka dirbti pamaininio darbo, dél miego
sutrikimu) (Vicaité, 2016).

Chronologinis amZius yra susijes su ekonominé paskatos sritimi, o taip pat didéjant
chronologiniam amZiui, 7monés isgyvena biologinius ir psichologinius poky¢ius. Sie poky¢iai
gali atspindeti sveikata, psichinj pajéguma, paZintinius gebéjimus ir veikla (Kooij et al., 2008).
Finansine situacija nulemia socialiné iSmoka ir pensija, kuri daro didele jtaka pasirenkant testi
darbine veiklg ar iSeiti j pensija (Nilsson, 2016).

Socialinis amZius aprepia dvi sritis: vadovo ir jmonés poZiiiris j vyresnio amZiaus
darbuotojus bei rySys su Seima ir laisvalaikio praleidimu (Vicaité. 2016). Autorés teigimu, tik
vadovy ir jmonés elgesys gali nulemti pilnavertj darbuotojy jsitraukimq j darba, o negatyvus
poZiliris j vyresnio amZiaus darbuotoja jmonéje, gali paskatinti juos greiciau pasitraukti i§ darbo
rinkos ir rinktis pensijos etapa (Vicaité, 2016). Kalbant apie Seimos reikSme, tai Seimyniné
padétis daro didele jtakq pasirinkimui ar testi darbine veikla ar daugiau skirti laiko sau ir
laisvalaikiui (Vicaité, 2016).

Psichologinis amZius tai aprépia kompetencijas/jgiidZius ir motyvacija. Sis amZius
parodo, kaip vyresnio amzZiaus darbuotojas sugeba mokytis ir pritaiko savo turimas Zinias ir
patirtj. Siame amzZiuje gali turéti didele jtakq darbuotojo iSsilavinimas, kompetencija ir galimybé
tobuléti bei gilintis Zinias. Motyvacija yra labai svarbi dalis vyresnio amZiaus darbuotojy
darbinéje veikloje, panaudojant savo turimas Zinias ir kompetencijq (Vicaité, 2016).

50-meciai ir vyresni darbuotojai gali buti vertingi bet kuriai organizacijai, kadangi ju
turimos kompetencijos paremtos patirtimi ir rySiais, kuriuos jgijo per savo gyvenimo metus, jie
organizacijai gali biti labai naudingi (Petrulis, 2015). Autorius vyresnius darbuotojus apibtidina,
kaip darbuotojus, kurie atlieka uZduotis ir suvokia darbo verte, kurie nori stabilumo, be to,
dazniausiai jie yra lojalesni savo darbdaviui, nei jaunosios kartos atstovai, kuriems budingas
nepastovumas, nes néra jsipareigoje Seimai (Petrulis, 2015). Autorius Petrulis (2015)
remdamasis Bombiak, sudaré galimus vyresnio amZiaus darbuotojy privalumus ir traikumus (Zr.

2 lent.).
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2 lentelé

Vyresnio amZiaus darbuotojy privalumai ir trikumai

Stiprybés

Silpnybeés

Didélé profesiné ir gyvenimiska
patirtis

Stabili Seimos padétis

Empatija

Teigiamas poziiiris j klientus ir
rySius

Gebéjimas jveikti krize
Nenoras konkuruoti

Ribotas mobilumas

Silpnesnis Siuolaikiniy
technologijy iSmanymas

MaZesnis naSumas ir lankstumas
Pirmenybé kasdieniniam darbui
(ta pati rutina)

MaZiau kirybiSkumo

Galimybes

Grésmes

Perduoti  Zinias  ir  patirtj
jaunesniems darbuotojams

Sveikatos problemos ir su tuo
susijes neatvykimas j darba

e Mazesnés darbo sgnaudos ¢ Nenoras tobuléti ir keistis
¢ Darbo pobiidZio neatitinkantys
igtudZiai

» Esant pensinio amZiaus maZiau
domisi galimybémis dirbti

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Petruliu, 2015

Pagal 2 lentelés pateikta informacija, galima teigti, kad vyresniems darbuotojams biidinga
gyvenimiSka branda. Jie sugeba tinkamai jvertinti sudétingas situacijas, bei iSspresti konfliktus
taikiai. Tokiy darbuotojy unikali verté yra auksSta kvalifikacija, turimi jgtdZiai ir
profesionalumas. Taciau vyresni darbuotojai turi ir trikumy, kurie organizacijoje tikrai néra
naudingi. Tokie trilkumai kaip technologijy neiSmanymas, sveikatos problemos gali sukelti tam
tikras rizikas organizacijai ir jos tikslams.

Kadangi bendro sutarimo dél vyresnio amZiaus darbuotojo néra, 3 lenteléje trumpai
apzvelgta, kokias respondenty amZiaus ribas, tyrinéjant vyresnio amZziaus darbuotojy jsitraukimag

i darba, pasirenka jvairiis autoriai.
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3 lentelé

Vyresnio amZiaus respondenty ribos autoriy tyrimuose

Autorius Pasirinktas respondenty
amzius
Avery ir kt., 2007 55 ir daugiau mety
Kooij ir kt., 2008) Nuo 45 mety
Korsakiené ir kt., 2017 40-75 metai
Jelenko, 2020) 55 ir daugiau mety

Saltinis: sudarytas autorés remiantis Jelenko (2020), Korsakiené ir kt. (2017), Avery (2007).

Apibendrinant, vieni autoriai vyresnio amzZiaus darbuotoja jvardija nuo nuo 40 mety, kiti
autoriai vyresnio amZiaus Zmogy jvardija nuo 50-55 mety. Kaip akivaizdu néra bendro sutarimo,
taCiau apZvelgus mokslinius straipsnius, kuriuose nagrinéjamas vyresnio amzZiaus darbuotojy
jsitraukimas, daZniausiai tyrime dalyvauja nuo 55 mety ir vyresnio amZiaus respondentai.
Vicaités (2016) teigimu, Sis amZius yra daZnai pasirenkamas, kadangi 50 mety darbuotojy
produktyvumo rodikliai pradeda maZéti ir pastebimas Sio amZiaus darbuotojy mazéjimas rinkos
dalyvavime. AtsiZvelgiant  tai, Siame darbe atliekant tyrima, kuris bus apraSomas antroje dalyje,

bus pasitelktas respondenty amZius nuo 50 ir daugiau mety.
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1.2. Isitraukimo j darba samprata

Siuolaikiniy organizacijy konkurencinis pranaSumas labiau priklauso ne nuo
technologiniy ar materialiy iStekliy, o nuo darbuotojy, kurie yra kompetentingi, energingi,
isitrauke | darbg ir pasirenge i ji investuoti Zinias, jgiidZius, patirti (Zukauskaité ir kt.., 2019).
Autoriy teigimu, Siuolaikinéms organizacijos, siekiancios veiksmingai konkuruoti Siuolaikiniame
darbo pasaulyje, turi ne tik jdarbinti talentus, bet ir juos jkvépti, sukurti salygas, kuriomis jie
atskleidZia ir turi profesinio augimo perspektyvy (Zukauskaité et al., 2019). [sitraukimas j darba,
kaip sqvoka, mokslinéje literatiiroje néra nauja, taciau jai triiksta bendro priimtino apibrézimo ir
konkretaus supratimo (Bhuvanaiah ir Raya, 2014). Li sun (2019), taip pat teigia, kad darbuotojy
isitraukimas yra svarbus valdymo teorijos ir praktikos klausimas. Autoriaus teigimu yra daug
darbuotojy jsitraukimo sampraty, teorijy apie jtakojancCius veiksnius, taCiau vis dar néra
autoritetingo standarto (Sun ir Bunchapattanasakda, 2019).

Isitraukimas | darba kiekvienam individui gali reikSti skirtingus dalykus ir bati
paaiSkintas daugybe skirtingy apibiidinimy ir palyginimy (Gauryliené ir Korsakiené, 2017).
Isitraukimas j darbag skatina darbuotojus tapti produktyvesniais, energingesniais, atsidavusiais
darbui ir entuziastingaisiais. Tokie darbuotojai jauCia pareigg ir atsakomybe atlikti jiems
paskirtus darbus. [sitrauke darbuotojai pasiZymj noru dirbti, atsiranda pasitikéjimas organizacija,
noriai padeda bendradarbiams ir bando pasiekti bendra organizacijos tiksla (Deligero ir
Laguador, 2013). Kito autoriaus teigimu, jsitraukimas j darbg yra unikalus ir kitoks organizacijos
nariy elgesys darbe, susijes su to asmens pareigomis (Ayu Putu Widani Sugianingrat ir kt.,
2019). Pasak $j autoriaus jsitraukimas yra vertinamas pagal darbuotojy darbo funkcijy atlikimo,
o darbuotojai iSreiSkia save fiziSkai ir emociskai.

Bandura ir Lyons (2017) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas j darba savoka ir
neatsiejama ir nuo kity procesy kaip: pasitenkinimas darbu, motyvacija, jsipareigojimu. Autoriy
teigimu, darbuotojy jsitraukimas | darba yra motyvaciné ir laikina biisena, kuriuo metu
darbuotojas daugiausiai démesio skiria organizacijoms tikslams (Bandura ir Lyons, 2017).

Mehzr ir Singh (2016) teigimu darbuotojy jsitraukimas yra labai svarbus organizacijos
sekmeés elementas. Autoriai mano, kad jsitraukia asmenys ieSko daugiau prasmeés kasdieniniame
darbe nei asmeniniame gyvenime. Tokie darbuotojai yra didZiausia verté organizacijoje, todél
kad jie suteikia konkurencingg pranasumag ir didina produktyvuma jmonei (Al Mehrzi ir Singh,

2016).

18



Siy autoriy nuomoné darbuotojy jsitraukimas jungia patj darbuotojq ir jmone fiziniu, emociniu ir
paZintiniu poZidriu.

Kuomet darbuotojai yra jsitrauke j darba, jy darbo rezultatai yra daug geresni, tuomet jis
randa prasme dirbti, susikoncentruoja ne tik j atliekamus darbus, taciau dalyvauja jmonés
kultiriniame gyvenime. Taip pat jaucia sauguma dirbti, Zinant, kad neparars darbo (Tiwari ir
Lenka, 2020).

4 lentelé

Ivairiy autoriy jsitraukimo j darbq apibréZimai

Autorius ApibréZimas

Kahn (1990) Galima teigti, kad Sis autorius pradéti placiau tyrinéti jsitraukimo
sgvoka ir yra Sios sgvokos pradininkas. Autorius teigia, kad
jsitrauke darbuotojai yra fiziskai, kognityviai ir emociskai susijes
su savo darbo vaidmeniu. Todél autoriaus teigimu, darbuotojo

jsitraukimui butinos trys sglygos: prasmingumas, saugumas ir

prieinamumas.
Baumruk Darbuotojy jsitraukimas yra vienas iS bidy padidinti
(2006) organizacijos produktyvumag ir atrasti talentingus darbuotojus.
Hewitt (2004) Darbuotojy jsitraukimas tai jrankis, kuris sumaZina organizacijos

kaStus, kurie atsiranda dél gan didelés darbuotojy kaitos, todél

jimonei nuolatos tenka investuoti | naujy darbuotojy mokymus ir

adaptacija.
Diskiené ir Isitraukimas | darba, organizacinis jsipareigojimas ir
TomasSevicien pasitenkinimas darbu - tai trys tarpusavyje besisiejantys
€ (2015) reiSkiniai, kurie svarbiis tiek individualiy, tiek organizaciniy

poreikiy tenkinimui. [sitraukimas j darbg labai svarbus paciam
darbuotojui, nes jis susitapatindamas su darbu gali patenkinti

savo asmeninius poreikius.

Lu Lu, Allan Isitraukimas j darba reiSkia teigiama darbo biiseng, gerinancia

Cheng Lu, organizacijos veiklg. Autorius jsitraukimg laiko pagrindiniu

Gursoy, Neale | organizacijos rodikliu, kuris reikSmingai jtakoja darbuotojy
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(2016) rezultatus, pasitenkinima darbu, klienty pasitenkinimg ir

organizacijos sékme.

Joy M.., Sinosh | [sitraukimas tai asmens poZiiiris | organizacijq ir jos vertybes.
P.K. (2017) Isitraukes darbuotojas gerai Zino savo darbo aplinka ir
bendradarbiauja su kolegomis, tam kad kartu pagerinty

organizacijos veiklg ir pasiketi jos tikslus.

Saltinis: sudarytas autorés

Taigi, pagal skirtingy autoriy apibréZimus matoma, kad jsitraukimo savoka kiekvienas
autorius pabréZia skirtingai, taciau kartu ir matome, kad autoriai, vieningai pateikia fakta, kad
darbuotojy jsitraukimas yra kiekvienos organizacijos tikslas ir nuo darbuotojy jsitraukimo gali
priklausyti organizacijos finansiné sékmé.

Darbuotojy jsitraukimo samprata nuo 1990 mety sulauké didelio jmoniy susidoméjimgq ir
pastaruoju metu pradéta vis placiau dométis Sig savoka ir ja taikyti. Literattiros analizé leido
identifikuoti darbuotojy jsitraukimo koncepcijos evoliucijos etapus, kuri yra suprantama kaip
bangy serijos (Welch, 2011).

PasiruoSimo banga:

Sis etapas suprantamas kaip privaloma komunikacija tarp darbuotojy ir organizacijos.
PavyzdZiui jau 1966 metais autoriai aptarinéjo darbuotoju elgseng reikalinga organizaciniam
efektyvumui pasiekti, stebint ir vertinant darbuotojy elgsena, ju bendradarbiavimg ir kaip
siekiami organizaciniai tikslai. (Welch, 2011).

1-0ji banga:

Sis etapas prasidéjo 1990-1999 metais, kuris apibiidina darbuotojy jsitraukima, kurj
sudaro prasmingumas, saugumas ir prieinamumas (Amir ir kt., 2014). Siuo laikotarpiu autoriai
atlikinédavo kokybinius tyrimus, kurie buvo orientuoti | asmeninio jsitraukima, todél autoriai
teigé, kad norint, kad darbuotojas jsitraukty j savo darba, jiems bitinos trys salygos:
prasmingumas, saugumas ir prieinamumas. Tai yra turi biiti galimybé darbuojamas pasireiksti
emociskai, fiziSkai (Welch, 2011)

2-0ji banga:

Sis etapas prasidéjo 2000-yjy pirmoje puséje, kuomet atsirado labai daug susidoméjusiy
darbuotojy jsitraukimu. Buvo pradéti naudoti darbuotojuy jsitraukima matuojantys klausimynai,
tokie kaip: Gallup, GWA/Q12 klausimynai, taip pat jmonés norédamos pasiketi kuo aukStesnj
darbuotojy jsitraukimg j darba, j pagalba pasitelkdavo profesionaly konsultacijas (Welch, 2011).
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Siame etape jsitraukimas buvo suvokiamas kaip biisena, kurioje asmenys yra emociskai ir
intelektualiai atsidave organizacijai.

3 —ioji banga:

Sis etapas prasideda 2006 metais, kuriame darbuotojy jsitraukimas buvo jvardijamas kaip
darbuotojy vidinis noras prisidéti prie organizacijos ir jos siekiamy tiksly (Welch, 2011).
Autoriai Siame etape iSskyré 3 veiksnius. Pirmas veiksnys yra emocinis jsitraukimas, kuris
reiSkia, kad darbuotojas emociskai jsitraukia | savo darba. Antras veiksnys kognityvinis, kuris
reiSkia, kad turi sutelkti visa démesj dirbant, o trecias veiksnys yra fizinis jsitraukimas, kuris
reiSkia, kad darbuotojas yra pasiryZes atlikti daugiau uZduociy negu jam yra skirta (Amir ir kt..,
2014).

Taigi, visuose etapuose buvo pateikta darbuotojy jsitraukimo supratimas skirtingais
laikotarpiais. IS to matome, kad vis kiekvienu etapu | Sig savoka buvo Zvelgiama vis rimciau ir
kiekvienu etapu Si tema buvo vis aktualesné. Didesnis proverZzis jvyko antrame etape, kuomet jau
imonés pasitelkdavo profesionaly, iSmananciy apie darbuotojy jsitraukima, pagalbos.

Kas yra jsitraukimas? Kaip jau ir apZvelgta. TaCiau vieningo atsakymo taip neatrasta,
kadangi kiekvienam autoriui jsitraukimas reiskia skirtingus dalykus skirtingame kontekste, ir kas
skatina jsitraukimg vienoje organizacijoje, nebitinai suveiks kitoje.

Isitraukimas turi tris grupes — motyvacija, pasitenkinimg ir efektyvuma, kurios vienaip ar
kitaip turi biti iSreikStos (Baron, 2012). Autoreés teigimu jsitraukimas gali keistis ir biiti skirtingo
stiprumo ar intensyvumo. Pats jsitraukimas gali turéti rySj ir priklausyti nuo skirtingy dalyky:
koleguy, klienty, paciy vadovy, dirbamu darbu ir.t.t (Baron, 2012) Emocinis jsitraukimas, autorés
teigimu, pasireiSkia tuomet, kai pats darbuotojas susitapatina su savo darbu ir atliekamomis
uzduotimis, noriai dirba ir prisideda prie organizacijos tiksly. Jprastai tokiy darbuotojy
asmeniniai tikslai sutampa su organizacijos tikslais ar vertybémis. Tokie asmenys deda visas
pastangas, kad pateisinty savo ir organizacijos likesCius (Baron, 2012). Transakcinis
isitraukimas pasireiSkia tuomet, kai darbuotojas j savo dirbama darba jdeda daug pastangy, noriai
bendradarbiauja su kolegomis, vadovais, taciau visg tai sieja ne su pasitenkinimu darbu, o su
atlygiu. Tokie asmenys rodo savo iniciatyva kol juy tikslai ir prioritetai nesusikerta su
organizacijos tikslais (Baron, 2012).

Autorius Rao (2017) jsitraukiusius asmenys suskirsté j 4 grupes, pagal jsitraukimo lygius.
Pirmas jsitraukimo lygis yra, tuomet kai darbuotojai yra prisiriSe prie organizacijos ir jiems
patogu Cia dirbti ir neketina keisti darbo, nes tai jam sukelty dideliy nepatogumy (Rao, 2017).
Antras jsitraukimo lygis yra kuomet darbuotojai yra pilnai suinteresuoti savo darbu. Dirbdami
savo darbg tokie darbuotoji jaucia pasitenkinima ir noriai prisideda prie organizacijos tiksly
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siekimo. Dirbdami jie jaucia malonumg, todél sutinka dirbti ir virSvalandZius. Trecias
isitraukimo lygis biity, kuomet darbuotojai yra emociskai jsitrauke. Tokie asmenys sieja savo
asmeninius tikslus su organizacijos vertybémis, todél jiems labai svarbu darbe jaustis
pilnavertiSkai ir biiti jvertintam. Ketvirto jsitraukimo lygio darbuotojai pasiZymi energingumu ir
genealiomis jédéjomis. Tokie darbuotojai organizacijai neSa didZiausia finansine sékme, bei
darbas néra atsiejamas nuo asmeninio gyvenimo (Rao, 2017).

Saks A. (2006) iSskyré 3 jsitraukimo lygius: jsitrauké, nejsitrauke ir aktyviai nejsitrauke
darbuotojai.

Isitrauke darbuotojai nuolatos domisi savo rezultatais, aiSkinasi vadovy ir kolegy
lukescius, tam kad galéty gerinti savo darbo rezultatus. Tokie darbuotojai domisi organizacijos
tikslais ir vertybémis, nuolatos dirba energingai, su aistra ir polinkiu atlikti darbg kuo geriau
(Saks, 2019) Nejsitrauke darbuotojai, autoriaus teigimu, savo darbo prasme mato atlyginime.
Tokie darbuotojai susitelke yra tik | uZduoties atlikima, bet ne j rezultatus ir organizacijos
tikslus. Jie néra iniciatyviis, nesidomi papildomais darbais, jiems patogiau, kad jiems biity
nurodyta kaip ir kg daryti. Bet to nesitrauke darbuotojai jauciasi esantys iSnaudojami ir
nejvertinami, kadangi nepalaiko produktyviy santykiy su kolegomis ar organizacijos vadovais
(Saks, 2019). Aktyviai nejsitrauke darbuotojai pasireiSkia nepasitenkinimu organizacija ir jos
vertybémis, skleidZia negatyvuma, kuris persiduoda ir kitiems kolegoms, o tokiu biidu gali
nukentéti visy darbuotojy produktyvumas. Tokie asmenys daro didele finansine Zala
organizacijos finansiniam naSumui (Al Mehrzi ir Singh, 2016).

Kaip teigia Shaufeli, Bakker ir Salanova (2006), kad viena i§ svarbiausiy darbuotojy
isitraukimo savybiy yra tai, kad jsitraukimas yra jvardijamas kaip prieSingybé perdegimui darbe.
Autoriy teigimu, jsitrauke darbuotojai vertina save teigiamai, bei puikiai tvarkosi su uZduotimis
(Schaufeli ir., 2006).

Nagrinéjant moksline literatiira, pastebima, kad jvairlis autoriai, analizuojantys
isitraukima j darba, pasitelkia jvairius jsitraukimo modelius ir jy elementus. PavyzdZiui, anot
autoriau Kahn (1990), jsitraukimui j darba reikalingi trys elementai: prasmingumas, saugumas ir

prieinamumas (W. A. Kahn, 1990), (Zr. 4 pav.).
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4 paveikslas

Kahn jsitraukimo j darbq modelis

[ ISITRAUKIMAS | DARBA ]

l

[ PRASMINGUMAS ] [ SAUGUMAS ] [ PRIEINAMUMAS ]

Saltinis: sudarytas autores, remiantis Kahn, 1990

Prasmingumas. Autorius nagrinéjant Sj elementq, iSkelia klausima — ar darbuotojas
mano, kad jo drabas yra pakankamai prasmingas, tai yra ar teikia naudotas tiek organizacijai,
tiek visuomenei ir ar verta pilnai atsiduoti Siam darbui (William A. Kahn, 1990).

Saugumas. Nagrinéjant Sj elementq, autorius pabréZia, kad svarbu iSkelti klausima: ar
darbuotojas Siame darbe jauciasi saugus. Saugumas priklauso nuo pacios organizacijos aplinkos:
nuo vadovo vadovavimo stiliaus, santykiy su kolegomis (William A. Kahn, 1990). Taip pat
svarbu suprasti ar dirbant Sj darba, Zmogus galés dirbti be baimiy, ir jo neigiami rezultatai, taps
tik paskatinimu, o ne emociniu paliZimu.

Prieinamumas. Ar darbuotojas jauciasi psichologiskai ir fiziSkai pajégus atsiduoti darbui,
konkrec¢iu momentu? (William A. Kahn, 1990).

Autoriaus Kahn (1990) teigimu, Zmoniy polinkj j jsitraukimq formuoja individualus
nusiteikimas, nes asmenybés bruoZai yra susije su Zmogaus veiklumu ir gebéjimu kontroliuoti
savo mintis ir emocijas, o pati darbo aplinka, kurioje vyrauji geri darbo santykiai, skatina
darbuotoja jsitraukti j darba. Todél autorius Christian, praplété autoriaus Kahn modelj, kuriame
parodé koreliacija tarp jsitraukimo veiksniy ir atlikto darbo rezultato (Zr. 5 pav.). Modelyje yra
iSskirti tokie veiksniai kaip: darbo charakteristikos, lyderysté, asmeninés charakteristikos, iS
kuriy susidaro tokie faktoriai kaip: darbo jsitraukimas ir darbo poZitris ir gaunama pasekmeé:

darbo atlikimas.

23



5 paveikslas
Isitraukimo j darbq modelis pagal Christian, Garza, Slaughter, 2011
[SITRAUKIMO VEIKSNIAI > BENDRI FAKTORIAI »>PASEKMES

Darbo charakteristikos . . . S
|sitraukimas j darba Darbo nasumas

Autonomija UZduoties
Ugduog}q lvairove Poziiiris i darba atlikimas
UZduociy reikSmingumas
Problemy sprendimas Pasitenkinimas darbu
Darbo sudétingumas Organizacinis
GrjZtamasis rysys {sipareigojimas
Santykiai su kolegomis . . .

R o Isitraukimas j darba
Fiziniai poreikiai

Darbo salygos

Lyderysté

Transformaciné
Lyderio mainai

Asmeninés charakteristikos

SaZiningumas
Pozityvumas
Iniciatyvumas

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Christian, Garza, Slaughter, 2011

Autoriai nagrinéjant jsitraukima j darba, didelj démesj skiria jsitraukimo pasekméms.
Saks (2006), mano, kad pasekmés priklauso nuo pacio jsitraukimo lygio. Autoriaus nuomone,
pasitenkinimas darbu yra svarbiausia jsitraukimo pasekmé, paskui jau eina jsipareigojimas
organizacijai. Pasitenkinimas darbu yra pozitris, kuris daznai apibtidinamas kaip ,teigiamas
arba ,, neigiamas“ darbo vertinimas (Christian ir kt., 2011). Autoriaus teigimu pasitenkinimas
darbu ir jsitraukimas turi esminiy skirtumy, nes pasitenkinimas darbu yra vertinamas suteiktomis
darbo salygomis ir poZitiriy j darba, tuo tarpu jsitraukimas j darba yra vertinamas asmenine
patirtimi ir jgtidZiais. Organizacijos jsipareigojimu biidingas prisiriSimas prie savo organizacijos,

atsirandantis dél bendry vertybiy ir interesy, teigia Christian (2011).

Anitha (2014) atsiZzvelgdama j Kahn‘o nustatytas jsitraukimo modelj, nustaté veiksnius,
kurie buvo empiriSkai patikrinti ir nustatyta, kad jie yra pagrjsti, kaip veiksniai lemiantys

darbuotojy jsitraukima.
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6 paveikslas

Veiksniai jtakojantys darbuotojy jsitraukimq

Lyderyste

Darbo aplinka

Atlyginimas

/

—

\ Darbo vietos gerové

Darbuotojy

jsitraukimas

Mokymai, karjera

Komanda ir kolegos

Organizacijos politika

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis Anitha, 2014

Darbo aplinka. Nustatyta, kad darbo aplinka yra vienas iS svarbiausiy veiksniy lemianciy
darbuotojo jsitraukimq. Palanki darbo aplinka siejasi su susirtipinimu darbuotojy poreikiais ir
jausmais, teigiamu grjZtamuoju rySiu, naujy jgiidZziy ugdymu ir problemy sprendimais, todél
prasminga darbo aplinka padeda darbuotojams kryptingai dirbti (J., 2014)

Lyderysté. Tai yra antras pagrindinis kriterijus pagal veiksnius. Efektyvus vadovavimas
apima tinkamg informacijos apdorojima, gery santykiy palaikymg. Tyrimai rodo, kad
jsitraukimas vyksta nattraliai, kai lyderiai jkvepia darbuotojus (J., 2014). Lyderis turi mokeéti
paveikti darbuotojy. Vadovai yra atsakingi uZ tai, kad darbuotojai pastangos biity jvertintos
bendroje verslo sekméje. Teigiama, kad darbuotojai, kurie jaucia, kad dirba prasminga darba,
kurj patiki lyderis komandos, yra labiau susidoméje pacia organizacija. TeoriSkai vadovavimas,
veikia darbuotojy jsitraukimg didinant jy jsitraukima, pasitenkinimg ir entuziazma darbe (J.,

2014).
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Komanda ir kolegos. Ta naudingas tarpasmeninis bernavimas tarpusavyje, kadangi tai yra
etapas, kuri aiSkiai parodo darbuotojuy jsitraukimo aspekta. Kolegy palaikymas darbo aplinkoje
gali buti pagrindas jaustis saugiai ir buiti suprastu (Makera, Nasidi, Kamaruddeen, Jemaku,
2019). Autorius May nustaté, kad geri santykiai darbo aplinkoje turi didele reikSme ir daro didele
jtakq prasmingumui.

Mokymai ir karjeros plétra yra dar viena svarbus aspektas atsiZvelgiant j darbuotojy
jsiraukimo procesa, nes tai padeda darbuotojams sutelkti démesj j darbga ir jo rezultatus.
Mokymai pagerina darbo kokybe bei produktyvuma (J., 2014). Mokymai turi jtakos darbo bei
uZduociy rezultatams ir darbuotojy jsitraukimui. Kai darbuotojas dalyvauja mokymo ir
mokymosi tobulinimo programose, jo pasitikéjimas kaupiasi darbo srityje, kuri juos motyvuoja
biti daugiau .uzZsiima savo darbu (J., 2014). Kai organizacija sitilo darbuotojams galimybe augti,
tai prilygsta Zmoniy apdovanojimui. Jis pabrézé, kad augimo poreikiy tenkinimas priklauso nuo
to, ar Zmogus ras galimybe tapti pilnaverciu ir tapti tuo, kuo gali. Karjeros kelyje mokymas ir
tobulinimas turi biiti svarbiis vadovybei, kuri tokia galimybe suteikia laiku.

Atlyginimas. Kompensacija ar atlygis yra biitinas aspektas, kuris motyvuoja darbuotojq
pasiekti daugiau ir todél daugiau démesio skirti darbui ir asmeniniam tobuléjimui. Tai apima tiek
finansine, tiek nefinansine nauda (J., 2014). Patrauklia kompensacija sudaro darbo uZmokescio,
premijy, kity finansiniy priemoniy derinys ir nefinansiniai atlygiai, tokie kaip - papildomas
atostogos. PripaZzinimas ir atlygis yra reikSmingi darbuotojy jsitraukimo aspektas . Kai
darbuotojai gauna apdovanojimag ir pripaZinima iS savo organizacijos, jie jauciasi jpareigoti
labiau jsitraukti § darbg ir parodyti, kad jie tuo verti. Organizacijos vadovams biitina pateikti
atlyginimo standartus ir daZniau jvertinti savo darbuotojus, jei jie nori pasiekti auksta darbuotojy
jsitraukimo lygj (J., 2014).

Organizacijos politika, procediiros, struktiira ir sistema parodo, kokiu mastu kurie
darbuotojai organizacija yra labiau jsitrauke j darba. Tai buvo akivaizdu i§ ankstesniy moksliniy
tyrimy, kurie jrodé, kad draugiSka organizaciné politika ir procediiros yra nepaprastai svarbios ir
skatinancios darbuotojy jsitraukimui ir organizacijos tiksly pasiekimui Organizacijos politika ir
procediiros apima saZininga darbuotojy jdarbinima, atranka, pagalba derinant darbg ir asmeninj
gyvenima (Harter ir kt.., 2016). Organizacijos jdarbinimo politika daro tiesioginj poveikj btisimy
darbuotojy jsitraukimui ir jsipareigojimams.

Darbo vietos gerové — tai holistiné priemoné, stiprinanti darbuotojy jsitraukimg. Gerovés
samprata mokslinéje literatiiroje néra vienareikSmé. Gerové bendrai suprantama Kkaip
pasitenkinimas ar laimé, kylantys iS optimalaus funkcionavimo (Gustaitiené ir kt., 2014).

Autorés teigia, kad daZniausiai, kalbant apie gerove organizacijoje lemiancius veiksnius,
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literatiroje sutinkamas teorinis SeSiy komponenty gerovés modelis, kurj sudaro emocine,
intelektiné, fiziné, socialiné, dvasiné ir darbo/uZimtumo geroveé (Gustaitiené ir kt., 2014).
Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimas yra siejamas su didesne gerove,
jsipareigojimu organizacijai ir geresniais darbo rezultatais. ApZlegiant daugeliy autoriy
apibréZimus, gali teigti, kad jsitraukes j darba darbuotojas randa prasme dirbti, todél skiria

daugiau pastangy realizuoti save organizacijoje..

1.3. Asmeninés lyderystés samprata ir jos poveikis jsitraukimui j darba

Siais laikais greitai besikei¢ian¢ioms organizacijoms, kurioms bitina kiirybiskumas,
lankstumas, inovatyvumas ir greitas reagavimas, iSaugo didelé asmeninés lyderystés svarba
(Diskiené ir Narmontaité, 2011). Asmeniné lyderysté tai procesas, kurio metu pats darbuotojas
save motyvuoja dirbti, siekti aukStesniy ir efektyvesniy rezultaty (Manz, 1986). Pasak autoriy
Diskienés ir Narmonaités (2011) nuomone, labai svarbu atkreipti démesj j darbuotojy gebéjimy
ugdyma, kuris savaime turi apimti ir asmeninés lyderystés ugdyma, o tai reiskia, kad darbuotojai
turi save ugdyti kaip lyderius, nes norint sekmingai dirbti, reikia pirmiausia iSmokti valdyti save
ir jgyti asmenins lyderystés jgiidZiy (Diskiené ir Narmontaité, 2011). Tai yra aiSkiai pateiktos
strategijos asmeniniam tobuléjimui. Asmeniné lyderysté - gali nulemti tiek sékmingg tiek
nesékmingg darbuotojo veiklg ir tapti tuo veiksniu, kuris lemia maZinancCiu darbuotojy
pasiprieSinima pokyciams organizacijoje ar paciy darbuotojy jsitraukimui j darbg (Stewart ir kt.,

1996).

Vyresnio amZiaus darbuotojy karjeros kelyje organizacijos vadovai vis ieSko biuidy kaip
kiekvienais metais tampa vis sudétingesnis (Knotts ir Houghton, 2021). Darbuotojai gali biiti
isipareigoje ateiti j darba, taciau jie patys pasirenka, kiek jie nori biiti jsipareigoje ir jsitrauke i
darbine veikla. Nors organizacijos gali bandyti kurti darbo vietas arba struktiirizuoti socialinj
kontekstq jvairiais budais, kuriais siekiama skatinti jsitraukimg, taCiau negalima priversti
darbuotojy patirti atsidavimo ar jsitraukimo jausmo, nes Sie jausmai galiausiai kyla iS asmens
vidaus (Freeney ir Fellenz, 2013). Nors daugelis autoriy teigimy, iSoriné jtaka, pavyzdZiui,
lyderystés suteikimas, gali turéti jtakos darbuotojy savarankiSkumui ir vidinei motyvacijai, taciau
asmeniné lyderysté yra vidinis jtakos procesas, kuris leidZia darbuotojui paciam iSsiugdyti

kompetencija, priimti savarankiskai sprendimus ir siekti geriausiy rezultaty (Neck ir kt., 2016).

Asmeniné lyderysté skirstoma j tris kategorijas (Houghton ir Neck, 2002):
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e ] elgsena orientuota strategija. | elgesj orientuotos strategijos apima saves
stebéjimg ir jsivertinima, tikslo nustatyma, apdovanojimai uZ saves pateikima,
saves baudimas ir saves kélimas (Kotze, 2018).

¢ Natiralaus apdovanojimo strategija. Saves stebéjimas padeda Zmonéms
suprasti, kodél, kaip ir kada jie demonstruoja tam tikra elgesj ir taip iSvengti
negatyvaus elgesio (Alves ir kt.., 2006).

¢ Konstruktyvaus mastymo strategija. Natiiralus atlygio strategija sudaro didelis
démesys maloniy uzduociy funkcijoms ir jy tobulinimas bei konstruktyvus
mastymo strategijas sudaro netinkamuy jsitikinimy ir prielaidy maZinimas bei
neigiamas kalbéjimasis, mastydamas teigiamai ir kurdamas teigiama saves jvaizdj

(Ugurluoglu ir kt., 2015).

7 paveikslas Asmeninés lyderystés strategijy jvaldymas

Savo tikslu nustatymas

Saves apdovanojimas

Nukreiptos | Saves nubaudimas
elgseng

Savistaba

Priminimas sau

Orientavimasis j natdralius

Asmeniné apdovanojimus

lyderysté E— Natdralaus
apdovanojimo Sékminga vizualizacija

\ atliekant darba

Kalbéjimasis su savimi
Konstruktyvaus )

mastymo Jsitikinimy ir nuostaty
jvertinimas

Saltinis: sudarytas autorés remiantis (Diskiené ir Narmontaité, 2011)

Autoriy teigimu siekiant jgyvendinti asmeninés lyderystés strategijas, vertéty laikytis
tokiy taisykliy (Diskiené ir Narmontaité, 2011):

1. Nusistatyti gyvenimo ir darbo tikslus. Kai kalbama apie gyvenimo prasme, tikslai turi
biiti siejami ne vien su darbu, bet ir su gyvenimu uZ darbo riby. Turint bendrus gyvenimo tikslus,
tiek darbo tikslai, tiek tikslai uZ darbo riby papildo ir sustiprina vieni kitus (Diskiené ir

Narmontaité, 2011).
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2. Stengtis elgtis savo nuoZiira ir laikytis nuostatos, kad jtsy veiksmai duoda geriausius
rezultatus (Diskiené ir Narmontaite, 2011).

3. Imtis iniciatyvos. Stengtis biiti pirmuoju, turéti drasos, jZilumo, priimti iSStikius, bati
bebaimiam, priimti nesékmes ir vél stotis ant kojy.

4. Buti kukliam, turéti gerq reputacija ir pelnyti pasitikéjima. Biti priekyje yra tik dalis
lyderystés, reikia mokéti judéti kartu su Zmonémis.

5. ISmokti myléti naujas idéjas ir eksperimentuoti. Reikia pameégti impulsyvius
sprendimus.

6. Gyventi ir stebétis. Domeétis ,,kodél” ir , kodél ne“, biiti ypa¢ smalsiam, viskuo dométis
ir daug klausinéti.

7. Kad ir kokie inovatyvis biituméte, yra tokiy dalyky, kuriy negalima sau leisti daryti.
PavyzdZiui, biiti saZiningam reiskia sakyti tiesa.

8. Stengtis buti optimistu. Reikia iSmokti netoleruoti negatyviy, pesimistiniy nuotaiky.

9. Tapti nugalétoju. Nes kaip yra sakoma, tie, kurie visada daro tai, ka daré, ir turés tai, kq
visada turéjo. Nebent truputj daugiau ramybés ir nuobodulio.

10. Reikia mokytis visa gyvenima. Tegu jus supa protingi, galintys jums patarti Zmonés.

Asmeniné lyderysteé, tai procesas, kuris padeda save realizuoti darbe ir biitent jo déka Zmonés

pasiekia biiting savarankiSkuma ir motyvacija (Goldsby ir kt., 2021).

Kaip ir galima pastebéti 7 paveiksle pateiktoje schemoje, kad asmeniné lyderysté yra
teigiamai susijusi su darbo rezultatais. Darbuotojai turintys asmeninés lyderystés savybiy, Zino
kaip save realizuoti darbe, kaip save paskatinti ir motyvuoti sékmingam ir produktyviam darbui.
Tokie asmenys daro jtaka ne tik saves realizavimui, taciau motyvuoja ir kitus asmenys ir
prisideda prie jy asmeninio tobuléjimo. Galima teigti, kad asmeniné lyderysté daro didelé ir
teigiamg jtakq jsitraukimui j darba.

1.4. Organizacinio jsipareigojimo teoriniai aspektai

Mokslinéje literatiiroje yra daugybé organizacinio jsipareigojimo apibrézimy, kurie yra

pateikti 5 lenteléje (Zr. 5 lent.)
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5 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo apibréZimai

Autorius ApibréZimas

Organizacinis jsipareigojimas yra suvokiamas
kaip atsidavimas organizacijai, savo tiksly
Kumpikaité ir RupSiené, 2008 sutapatinimas su organizacijos tikslais ir
pasiaukojimas vardan jy, iStikimybé kritiniu
organizacijai laikotarpiu, darbas ne vien dél
atlyginimo, teigiama atmosfera darbe ir kt.

Isipareigojimas organizacijai daZnai yra
Genevicitité-Janoniené ir kt., 2015 suvokiamas kaip tam tikra darbuotojo
nuostata  organizacijos,  kurioje  dirba,
atzvilgiu, atskleidZianti, kiek individas
tapatinasi su konkrecia organizacija, tiki jos
vertybémis  bei  tikslais, jsitraukia |
organizacijg kaip | socialine sistemgq ir nori

likti dirbti.
Isipareigojimas yra psichologiné biisena,
Bouraoui ir kt., 2019 atspindinti asmens prisiriSimo prie savo

organizacijos masta.

Organizacinis jsipareigojimas atspindi
Baysal ir kt., 2020 darbuotojy integracijos laipsnj organizacijoje.
Organizacinis jsipareigojimas yra vienas i$
veiksniy  parodantys darbuotoju elgesj
organizacijoje.

Saltinis: sudarytas autorés

Pagal 5 lenteléje pateiktus organizacinio jsipareigojimo apibréZimus, matoma, kad Si
sgvoka yra skirtingai interpretuojama, taciau pagrinde organizacinis jsipareigojimas suprantamas
kaip darbuotojy susitapatinimas su organizacija, jos tikslais ir vertybémis. Darbuotojai yra
pasiruoSe dirbti organizacijai ir siekti jos iSkeltus tikslus. Taciau esant poZiiiriy jvairoveés
organizacinio jsipareigojimo tema, autoriai Allen ir Mayer, pastebéjo, kad visuose apibrézimuose
dominuoja pagrindiniai trys aspektai — emocinis, pagrjstas iSlaidomis ir moralinis (Kumpikaiteé ir
Rupsiene, 2008), o tai leidZia sugrupuoti visus apibréZimus pagal atitinkamus vienam ar kitam
poZymiui, teigia Kumpikaité V. ir RupSiené K., 2008. Autoriai Meyer ir Aalien teigia, kad
organizacinis jsipareigojimas gali biiti trijy raiSiy: emocinis, normatyvinis ir testinis (Meyer ir
Alien, 1991). Emocinis, normatyvinis ir testinis jsipareigojimas turéty susidaryti dél skirtingy
prieZasCiy ir sukelti skirtingas darbuotojy poZitrio ir elgesio pasekmes, todél, tyrinéjant §j

reiSkinj, biitina nagrinéti visus tris komponentus (Geneviciiité-Janoniené, 2015).
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Emocinis jsipareigojimas — tai darbuotojy emocinis prisiriSimas prie organizacijos,
tapatinimasis su ja (Diskiené ir TamoSeviciené, 2015). Emocinis jsipareigojimas
identifikuojamas kaip emociné biisena, organizacijos jsipareigojimq ir prisiriSima prie saves.
Tokie darbuotojai savo noru prisideda prie organizacijos gerovés ir tapatina save su organizacija
(Bouraoui ir kt.., 2019). Autoriy teigimu, darbuotojai kurie yra emociskai jsipareigoje savo
organizacijai, jie labiau yra linke likti savo organizacijoje, nes jie patys to nori, o kiti darbuotojai,
kurie formuoja kitokias jsipareigojimo formas, organizacijoje lieka dél kity prieZasciy,
pavyzdZziui, jauCia pareigq tai daryti arba dél to, kad bijo palikti savo organizacija dél galimy
pasekmiy (Bouraoui ir kt., 2019). Moksliniai tyrimai rodo, kad darbuotojai, kuriy darbas
organizacijoje sutampa su juy liikesciais ir patenkina jy poreikius, linke labiau emocisSkai

jsipareigoti organizacijai (Kumpikaité ir RupSiené, 2008).

Normatyvinis jsipareigojimas yra siejamas su moraliniu jsipareigojimu organizacijai,
kitaip tariant darbuotojas sutinka ir paklusta organizacijos taisykléms ir normoms (Gonzalez ir
Guillén, 2008). Normatyvinis jsipareigojimas, stebimas tuomet, kai Zmogy ir organizacijq sieja
pareiga. Asmuo lieka organizacijoje, nes jaucCia privalas likti ir joje dirbti. Gali bdti, kad
darbuotoja organizacijoje sulaiko noras atsidékoti arba baimé palikti organizacija, nes tai gali
biiti traktuojama kaip iSdavysté (VerSinskiené ir Veckiené, 2007). Norminis jsipareigojimas,
atspindinti organizacijos palaikymo jausmus. Tokie veiksniai kaip dorybé, gera patirtis, jprociai,
paprociai, organizacijos taisyklés, socialinés ir kulttirinés vertybés privercia suvokti normatyvinj

jsipareigojimga (Baysal ir kt., 2020)

Testinis jsipareigojimas — atsiranda dél to, kad darbuotojui néra naudinga palikti
organizacija dél tam tikry prieZasCiy ir galimy nuostoliy, kuriuos gali patirti palikdamas
organizacija. Visa tai priklauso nuo darbuotojo, kokias pastangas yra jdéjes i organizacija, kokie
santykiai su kolegomis ir kokie pasiekimai buvo padaryti organizacijos atZvilgiu (Visagie ir
Steyn, 2011). Gali kilti sunkumy paliekant organizacijg, nes tuomet kyla neZinomybe.
Darbuotojui naujoje organizacijoje reikéty statyti naujus santykius su naujais kolegomis, mokytis
bendradarbiauti ir dirbti su jais. TaCiau daugumai darbuotojams organizacijos palikimas yra
didelis nuostolis, kadangi laikui bégant ir darbuotojui senstant didéja darbo stazas, kaupiasi

pensinés léSos, nepanaudotos atostogos (Sulsky, 1999).

Taigi, organizacinio jsipareigojimo samprata yra placiai naudojama mokslinéje
literatiiroje. Ir nors tarp autoriy buvo nesutarimy, dél organizacinio jsipareigojimo apibrézimo ir
jo traktavimo, taCiau Siai dienai organizacinio jsipareigojimo lygmuo daZniausiai pateikiamas

trijuy komponenty: emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas ir testinis
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jsipareigojimas. Emocinis jsipareigojimas atsiranda tada, kai asmenys jaucia emocinj prisiriSima
prie savo organizacijos. Normatyvinis jsipareigojimas atsiranda tada, kai Zmonés jaucia, kad jie
tam tikru biidu yra jpareigoti likti organizacijoje. Testinis jsipareigojimas atsiranda dél
suvokiamy iSlaidy, susijusiy su pasitraukimu iS organizacijos, pavyzdZiui, grésmé prarasti darbo
stazq ar darbo statusg iSéjus iS organizacijos, todél ketinimai likti organizacijoje yra stipresni.
Asmenys, kurie vertina organizacijos vertybes, siekia jos tiksly, jau€ia emocinj prisiriS§imq yra

labiau jsitrauke j darbg ir yra pasiryZe kartu su organizacija siekti geriausius rezultatus.
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2. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU ASMENINES LYDERYSTES IR
ORGANIZACINIO ISIPAREIGOJIMO POVEIKIO ISITRAUKIMUI |
DARBA TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo strategija

Tyrimo tikslas - iStirti kaip vieSojo sektoriaus vyresnio amzZiaus darbuotojy jsitraukimg i
darbg veikia asmeniné lyderysté ir organizacinis jsipareigojimas.

Tyrimo uZdaviniai:

1.  Remiantis nagrinéta literatiira apie vyresnio amZiaus darbuotojy jsitraukimg i
darba, asmenine lyderyste ir organizaciné jsipareigojima, sudaryti anketine apklausa —
klausimyna.

2. Remiantis empirinio tyrimo duomenimis iSanalizuoti rySius tarp jsitraukimo j
darba, asmeninés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo.

3. Remiantis surinktais kiekybinio tyrimo duomenimis, jvertinj, kokiq jtakq vyresnio

amzZiaus darbuotojy jsitraukimui j darbg daro asmeniné lyderysteé ir organizacinis jsipareigojimas.

Siam tyrimui atlikti buvo pasirinktas anoniminés anketinés apklausos metodas.
Struktiiruota apklausa buvo naudojama kaip Sio kiekybinio tyrimo instrumentas, kuri buvo
vykdyta virtualioje aplinkoje. Kadangi Siuo tyrimu buvo siekiama iSgauti reprezentatyvias
iZvalgas ir vertinimus iS didesnio skaiciaus respondenty, todél buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo
metodas. Apklausos metodas suteikia didesné galimybe apklausti didesnj respondenty skaiciy,

dél jy lengvesnio pasiekiamumo.
2.2. Tyrimo instrumentai

Darbuotojy jsitraukimas j darba — pirmasis diagnostinis blokas

Darbuotojy jsitraukimo j darba klausimy blokas buvo parengtas pagal Utrechto
jsitraukimo j darba sutrumpintg klausimyno versija (UWES-9). Klausimyno autoriai (Schaufeli
ir kt., 2006) sutrumpinta UWES-9 klausimyno versijq sukiiré tam, kad sutaupyti respondenty
laika, o taip pat sutrumpintas klausimynas mazina nukrypimy tikimybe. Klausimyng sudaro 9
teiginiai, kurie sudaryti i$ trijy dimensijy — energingumo, atsidavimo ir pasinérimo. Kiekviena
dimensija vertinama 3 klausimais ar teiginiais, kurie yra susije su tuo, kaip respondentas gali
jaustis darbe, o patys teiginiai vertinami naudojant Likerto skale nuo 1 iki 7. Respondenty

praSoma perskaityti kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar jis turéjo kada nors panaSiy jausmy
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susijusiy su darbu. Jei tiriamasis niekada taip nesijauté, paraso 1, jei jautési panaSiai nurodo
kaip daZnai jaucCiasi uZraSydami skaiciy nuo 2 iki 7, kur 2 — beveik niekada (keletg katry per
metus ar reCiau), 3 — retai (vieng karta per meénesj ar reciau), 4 - kartais (keletq karty per
meénesj), 5— dazZnai (vieng kartg per savaite), 6 — Labai daZnai (keleta karty per savaite, 7 —
visuomet ( kiekviena dieng), kur didesnis jvertinimo skaiCius reiSkia didesnj darbuotojy

jsitraukima j darba.

Asmenineés lyderysteés lygis —antrasis diagnostinis blokas

Asmenineés lyderystés klausimy blokas buvo parengtas pagal (Houghton ir kt., 2012).
Klausimyng sudaro 9 teiginiai, kurie vertinami naudojant Likerto skale nuo 1 iki 5.
Respondenty prasoma perskaityti kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar jis turéjo kada nors panasSiy
jausmy susijusiy su darbu. Jei tiriamasis visiSkai nesutinka su pateiktu teiginiu, paraSo 1, jei
sutinka, nurodo skaiCiy nuo 2 iki 5, kur 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku. 4 -
sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Organizacinis jsipareigojimas — treciasis diagnostinis blokas

Organizacinio jsipareigojimo klausimy blokas buvo parengtas pagal (Alam, 2011).
Klausimynas susidaro iS 18 klausimy, kiekvienoje jsipareigojimo dimensijoje po 6 teiginius.
Respondenty praSoma perskaityti kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar jis turéjo kada nors panasiy
jausmy susijusiy su darbu. Jei tiriamasis visiSkai nesutinka su pateiktu teiginiu, paraso 1, jei
sutinka nurodo skaiCiy nuo 2 iki 5, kur 2 — nesutinku), 3 — nei sutinku, nei nesutinku. 4 -
sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Remiantis tyrimo tikslu, literatiiros analize, buvo suformuotas konceptualus tyrimo
modelis ir iSkeltos keturios tyrimo hipotezeés:

H1. Asmeniné lyderysté teigiamai veikia vyresnio amZiaus darbuotojy jsitraukimq j
darbq.

Organizacinis jsipareigojimas parodo kaip stipriai asmuo susitapatina su organizacija.
Darbuotojai visy pirma organizaciniu jsipareigojimu parodo, kad jam riipi organizacijos tikslai,
deda pastangas tuos tikslus pasiekti, prisitaiko prie organizacijos normy ir turi motyvy pasilikti
dirbti organizacijoje (Knotts ir Houghton, 2021). Organizacinio jsipareigojimo mokslininkai
konstrukcija paprastai suskirsté j tris skirtingas jsipareigojimo formas: emocinis, normatyvinis
ir testinis. Emocinis jsipareigojimas atsiranda tada, kai asmenys meégsta ir jaucia emocinj
prisiriSima prie savo organizacijos. Testinis jsipareigojimas atsiranda dél suvokiamy iSlaidy,
susijusiy su pasitraukimu iS organizacijos, pavyzdZiui, grésmé prarasti darbo staZza ar darbo
statusq iSéjus iS organizacijos, todél ketinimai likti organizacijoje yra stipresni. Galiausiai,
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normatyvinis jsipareigojimas atsiranda tada, kai Zmonés jaucia, kad jie tam tikru biidu yra
ipareigoti likti organizacijoje (Knotts ir Houghton, 2021). Asmeninés lyderystés vadovavimo
strategijos padéty formuoti iSorinj suvokimg ir susijusj elgesj taip, kad tai paveikty
organizacijos jsipareigojimus. Isitraukimas j lyderystés procesus turéty padéti darbuotojams
daugiau galvoti apie teigiamus savo darbo aspektus ir daugiau démesio skirti natiiraliai
maloniems savo darbo aspektams, taip sukuriant emocinio jsipareigojimo jausma, atsirandantj
deél to, kad Zmoneés sutelkia démes;j | tai, kas jiems patinka. Kai asmenys ugdo teigiama poZiiirj j
savo organizacijas, jie norés likti tose organizacijose.

Taigi, artédami prie savo darbo pozityvesniais biidais ir mégaudamiesi tuo, ka jie daro,
darbuotojai turéty patirti didesnj emocinj jsipareigojima savo organizacijoms. Be to, asmenys
linke buti jautris aplinkos normoms, esanCioms jy organizacijoje. Tai gali apimti buvimo
organizacijoje ir jsipareigojimo organizacijai jausmo pripaZinima. [sitraukimas | asmeninés
lyderystés strategijas, skirtas tiksly siekimui ir veiklos rezultaty gerinimui. [domu tai, kad
asmenine lyderyste gali turéti jtakos testinumo jsipareigojimams kitaip nei kitos dvi
organizacinio jsipareigojimo formos. Testinis jsipareigojimas atsiranda dél to, kad asmenys
jaucia, jog turi likti organizacijoje, daznai dél to, kad triiksta jgyvendinamy alternatyvy.
Asmenys, kurie uZsiima asmenine lyderyste, gali sugebéti tiksliau jvertinti tikrasias iSvykimo
iSlaidas ir tai, kaip iSvykimas juos paveikty tiek teigiamai, tiek neigiamai. Tokie savarankiSkai
besivadovaujantys darbuotojai gali nematyti iSéjimo grésmeés, o gali matyti tik galimybes,
kurias gali gauti pasitraukimas iS organizacijos. Taigi asmeniné lyderysté paskatins aukstesnj
emocinj ir norminj jsipareigojima, taCiau tuo paciu gali sumaZindamas testinumo jsipareigojima
(Knotts ir Houghton, 2021).

H2. Emocinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo |
darbqg.

Kuo aukStesnis asmeninés lyderystés lygis tuo jis labiau iSkelia aukStesnj emocinj
organizacinj jsipareigojima, kuris savo ruoZtu veda prie aukstesnio jsitraukimo j darba lygio.
Tai rodo, kad jsipareigojimas, atsirandantis dél simpatijos, emocinio jausmo ir prisiriSimo prie
organizacijos gali buti motyvacijos mechanizmas, kuris gali paskatinti didesnj jsitraukimo j
darba lyg;j.

H3. Normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo
darbgq.

Kuo aukStesnis asmeninés lyderystés lygis tuo jis labiau iSkelia aukStesnj norminj

organizacinj jsipareigojima, kuris savo ruoZtu veda prie aukstesnio jsitraukimo j darbg lygio.
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H4. Testinis jsipareigojimas medijuoja rysj tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j
darbq.
Kuo aukStesnis asmeninés lyderystés lygis, tuo Zemesnis testinis jsipareigojimas
organizacijoje, kuris savo ruoZtu veda prie Zemesnio jsitraukimo j darba lygio.
8 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis.

Emocinis jsipareigojimas

H2 H2

Normatyvinis
jsipareigojimas

\a
v /w

Asmeniné lyderysté |sitraukimas j darba

H1

H4 H4
Testinis jsipareigojimas

Saltinis: sudarytas autorés
2.3. Tyrimo eiga, dalyviai, populiacija

Tyrimo eiga. Tyrimas vyko 2021 m. spalio — lapkricio ménesj. Tyrimui buvo
pasirinktas kiekybinis tyrimas — apklausos anketa, kuri buvo sukurta ir patalpinta internetinéje

svetainéje www.apklausa.lt. Respondentams nuoroda j apklausos anketa buvo siunciama iS

autorés asmeninio elektroninio pasSto adreso. Kreipiantis j respondentus ir kvieCiant juos
dalyvauti tyrime, jie buvo informuojami apie tyrimo tiksla, objekta bei konfidencialuma.
Anketa buvo siunCiama vieSojo sektoriaus organizacijy interneto svetainése skelbiamais
elektroninio pasto adresais. Buvo nuspresta anketa siysti organizacijy vadovams bei personalo
vadovams, su praSymu, kad anketa pasidalinty su organizacijos darbuotojais, kuriems yra 50 ir
daugiau mety. Organizacijy bendraisiais elektroniniais paStais buvo iSsiysta apie 300 ankety.
Tyrimo dalyviai. Kadangi nemaza dalis vyresnio amZiaus darbuotojy dirba vieSajame
sektoriuje, buvo nuspresta tyrimg atlikti vieSojo sektoriaus organizacijy tarpe. Tyrimas
orientuotas j vieSojo sektoriaus organizacijas, vykdancias veikla visoje Lietuvoje. Tyrime

dalyvauti buvo kvie€iami visos Lietuvos miesty bei ju rajony savivaldybiy administracijos
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darbuotojai, bei savivaldybéms pavaldZiy jstaigy darbuotojai, biudZetiniy jstaigy darbuotojai ir
kt.

Tyrimo populiacija. Tyrimo populiacija sudaré Lietuvoje, vieSajame sektoriuje
dirbantys 50 ir daugiau mety turintys asmenys. Remiantis Lietuvos statistikos 2020
duomenimis, vieSajame sektoriuje vidutiniskai dirbo 345 000 darbuotojy. Taciau kokj skaiciy
dirbanciyjy sudaré vyresnio amzZiaus darbuotojy duomeny nepavyko rasti.

Tyrimo imtis. Tyrimo imties parinkimo biidas — netikimybiné patogioji imtis. Tyrimas
buvo atliktas apklausiant 50 ir daugiau mety turincius vieSojo sektoriaus darbuotojus visoje
Lietuvoje. Todél pacioje tyrimo anketoje buvo pabréZta, kad anketa yra skirta vieSojo
sektoriaus darbuotojams, turintiems 50 ir daugiau mety.

Anketinés apklausos metu surinkti duomenys buvo apdorojami naudojant Microsoft
Excel Ir IBM SPSS Statistics programas. Buvo pritaikyti tokie statistinés analizés budai kaip:

1. Aprasomoji statistika - naudojama respondenty sisteminimui ir paskirstymui pagal
iS anksto nustatytus reikalavimus;

2. Tikrinamas vidinés skalés suderinamumas apskaic¢iuojant Cronbach‘o alfa;

3. Tyrimo kintamyjy apskaic¢iavimo funkcija — konstrukty vidurkiy reikSmiy
apskaiciavimui;

4. Tiesines regresijos metodas - poveikio tarp tyrimo kintamyjy nustatymui

5. Mediacijos metodas - nustatyty rySiu tarp kintamyjy mediatoriy poveikio

nustatymui
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3. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU ASMENINES
LYDERYSTES IR ORGANIZACINIO [SIPARIGOJIMO
POVEIKIO JSITRAUKIMUI | DARBA TYRIMO REZULTATAI

3.1. Statistiné duomeny analizé ir rezultatai
Atlikus anketinés apklausos tyrima, duomenis buvo susisteminti pasitelkus programine

sistemg IBM SPSS Statistics.

Tyrime dalyvavo 302 respondentai, i$ kuriy 58,6% buvo moterys, o vyrai sudaré 39,40%

visy respondenty (Zr. 6 lent.)
6 lentelé

Vyry ir motery pasiskirstymas tarp respondenty

PoZymis Kategorijos Kiekis Pasiskirstymas
Vyras 119 39.40%
Lytis Moteris 177 58.60%
Atsakymas nepateiktas 6 2%

Saltinis: sudarytas autorés

Respondenty iSsidéstymas pagal iSsilavinimg pateiktas 7 lenteléje (Zr. 7 lentele).

7 lentele

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimgq.

Kieki Pasiskirsty
PoZymis Kategorijos 5 mas
Vidurinis 19 6.30%
Profesinis/spec.
vidurinis 82 27.15%
Aukstesnysis/
aukstasis
ISsilavini neuniversitetinis 94 31.12%
mas Aukstasis
Iniversitetinis 106 35.10%
Atsakymas
hepateiktas 1 0.33%

Saltinis: sudarytas autoreés

IS 7 lenteléje pateikty duomeny matoma, kad dauguma respondenty atsaké turintys
aukstajj universitetinj — 35,10% ir aukStesnjji neuniversitetinj - 31,12% iSsilavinimg. Vidurinj

iSsilavinimq turintys respondentai sudaro 6,30%, o profesinj iSsilavinimg turintys respondentai
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sudaro 27,15%. Kaip matoma, tarp aukstojo universitetinio, aukStesniojo ir profesinio iSsilavinimo

pasiskirstymas yra gan panasus.
Respondenty bendro darbo staZzo duomenys pateikti 9 paveikslélyje (Zr. 9 pav.)
9 paveikslas

Bendro darbo staZo pasiskirstymas tarp respondenty

Bendras darbo stazas
100%

90.73%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
122//: 0.00% 1.32% 2.98% LLT% 0.00%
Iki 1 mety 1-5 metai 6-10 mety 11-20 mety  Virs 20 mety  Atsakymas

nepateiktas

Saltinis: sudarytas autorés.

IS 9 paveiksle pateiktos diagramos matoma, kad Zenkli dalis respondenty nurodé, kad jy
bendras darbo stazas yra virS 20 mety — 90,73%. Buvo tikétina, kad daugumos respondenty
bendras darbo staZas bus vir§ 20 mety, kadangi tyrimas skirtas vyresnio amzZiaus darbuotojams,
kuriy amZius yra 50 ir daugiau mety. IS diagramos galima pastebéti, kad bendro darbo staZo iki 1

mety iS 300 respondenty nepasirinko nei vienas tyrimo dalyvis.

Respondenty pasiskirstymas tarp darbo staZo organizacijoje pateiktas 10 paveiksle (Zr. 10

pav.).
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10 paveikslas

Darbo stazo organizacijoje pasiskirstymas tarp respondenty

35.00%
30.00%
25.00%
20.00%

15.00%

Saltinis: sudarytas autorés

21.85%
14.90%
10.00%
5.00%  3:97% I
0.00% . 0.33%

Iki 1 mety

Darbo stazas organizacijoje

30.47%
28.48%

1-5metai  6-10 mety 11-20 mety Virs 20 Atsakymas
mety nepateiktas

Analizuojant 10paveikslo duomenys, matoma, kad dauguma tyrimo dalyviy, net 30,47%,

turi 11-20 mety darbo stazo dirbancioje organizacijoje. NemaZas respondenty skaicius — 28,48%

organizacijoje dirba net virS 20 mety. Tik 3,9% respondenty organizacijoje dirba iki 1 mety.

Respondenty sveikatos biiklés duomenys yra pateiktos 11 paveiksle (Zr. 11 pav.).

11 paveikslas

Tyrimo dalyviy sveikatos buklé

Saltinis: sudarytas autorés

Respondenty sveikatos buklé

3.97%

21.19%

W Prastai m Vidutiniskai m Gerai
Labai gerai m Atsakymas nepateiktas

40



IS 11 paveiksle pateikty duomeny, matoma, kad didZioji dauguma respondenty — 53,31%
savo sveikatos biikle vertina gerai. 21,19% tyrimo dalyviy savo sveikatos biikle vertina labai

gerai, 0 3,9% respondenty — skundZiasi prasta savijauta.

3.2. Kiekybinio tyrimo rezultatai ir jy analizé
Aptarus tyrimy duomeny rezultatus, buvo atlikta Siy susisteminty duomeny analizé.

Duomenys buvo apdorojami naudojant IBM SPSS Statistics (SPSS) programa.

Konstrukty vidinés skalés suderinamumui patikrinti apskaiciuotas - Cronbach‘o alfa (Zr. 8

lentelée).

8 lentelé

Tyrimo konstrukty patikimumo jvertinimas

Cronbach‘o alfa Teiginiy
Konstrukto pavadinimas
(a) skaicius
Isitraukimas j darbg 0,855 9
Asmeniné lyderysté 0,896 9
Emocinis jsipareigojimas 0,641 6
Normatyvinis 0,877 6
isipareigojimas
Testinis jsipareigojimas 0,728 6

Saltinis: sudarytas autorés

Remiantis 8 lenteléje pateiktais konstrukty patikimumo jvertinimais, galima teigti, jog
visi konstruktai ir juos sudarantys teiginiai yra tinkami (Cronbach‘o alfa koeficientas yra
patikimas, kai jis aukStesnis uz 0,6 (Dik¢ius, 2011) ir tyrimo metu surinkti duomenys gali biiti

naudojami tolimesnei analizei.
Siekiant tyrimo tikslo, buvo iSkeltos keturios hipotezés:

e H; — Asmeniné lyderysté teigiamas veikia vyresnio amZiaus darbuotojy
isitraukimg j darba.

e H, — Emocinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir
isitraukimo j darba.

¢ H; — Normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir
isitraukimo j darba.
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e H, — Testinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir

jsitraukimo j darba.
Tam, kad biity galima pradéti tolimesne analize, buvo panaudota SPSS programos
funkcija — vidurkiy apskai¢iavimas (Zr. 9 lent.).

9 lentelé

Tyrimo konstrukty vidurkiai

Teiginiy | Konstrukto | Standartinis
Konstrukto pavadinimas

skaicius vidurkis nuokrypis
Isitraukimas j darbg 9 4,98 1,15
Asmeniné lyderysté 9 3,19 0,64
Emocinis jsipareigojimas 6 3,54 0,63
Normatyvinis jsipareigojimas 6 3,36 0,83
Testinis jsipareigojimas 6 3,70 0,64

Saltinis: sudarytas autorés

Sioje lenteléje pateikiami konstrukty vidurkiai, kurie buvo naudojami rySiams ir jtakai
tarp vyresnio amziaus darbuotojy asmeninés lyderystés, skirtingy organizacinio jsipareigojimo
elementy ir darbuotojy jsitraukimo j darba lygiui apskaiCiuoti. Minéty hipoteziy patikrinimui
buvo naudoti tiesinés regresijos ir mediacijos nustatymo metodai.

H, — Asmeniné lyderysteé teigiamai veikia vyresnio amzZiaus darbuotojy jsitraukima j
darba

Pirmosios hipotezés tikrinimui pasirinkta naudoti tiesinés regresijos metoda, nes
siekiama nustatyti ar asmeniné lyderysté daro teigiama jtaka vyresnio amZiaus darbuotojy
jsitraukimui i darbg. Nustacius priklausomo kintamojo panaSuma j normalyjj kintamajj pagal
Kolmogorov‘o — Smirnov‘o, Shapir‘o — Wilk‘o testus (10 lentelé) bei rysj tarp priklausomo
kintamojo ir nepriklausomy kintamyjy, buvo patikrintas ir multikolinearumas — kadangi VIF
reikSmeés yra mazesnés uz 4 (11 lentelé), jvertinta, kad duomenys atitinka regresinio modelio

sudarymo reikalavimus.
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10 lentelé

Tyrimo duomeny patikrinimo rodikliai

Kolmogorov‘o — Smirnov‘o testo
Shapir‘o — Wilk‘o testo rodiklis
rodiklis
Statistinis
Respondenty Respondenty Statistinis
Rodiklis reikSminguma | Rodiklis
skaiCius skaicius reikSmingumas
S
0,56 302 0,385 0,06 301 0,465
Saltinis: sudarytas autorés
11 lentelé
Tyrimo duomeny patikrinimo rodikliai
Konstrukto pavadinimas VIF
Asmeniné lyderyste 2,345

Saltinis: sudarytas autorés

Atliekant mediatoriaus analize yra atliekamos regresinés analizés, kurios véliau parodo

tiesioginj ir netiesioginj poveikj galutiniam rezultatui (Hayes, Preacher, 2013). Mediatoriaus

analizéje X — jsitraukimas j darba, Y — asmeniné lyderysté, M — organizacinis jsipareigojimas

(Zr. 12 pav.). Tam, kad apskaiciuoti mediatoriaus efekta buvo naudojamas PROCESS

procediira pagal Hayes 4 mediatoriaus modelj, naudojant SPSS programine jranga. Tiesinés

regresinés analizés rezultatai pateikiami 12, 13, 14 lentelése.

12 lentelé

Asmeninés lyderystés jtaka jsitraukimui j darbqg (modelis)

Standartinis
R R? Pakeistas R?
nuokrypis
0,676 0,458 0,456 0,849

Saltinis: sudarytas autorés
13 lentelé
Asmeninés lyderystés jtaka jsitraukimui j darbq (ANOVA testas)

Kvadraty suma Df Vidurkis® F Statistinis
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reikSmingumas

182,406 302 182,406 | 253,017 0,000

Saltinis: sudarytas autoreés

14 lentelé

Asmeninés lyderystés jtaka jsitraukimui j darbq (koeficientai)

Nestandartizuoti | Standartizuotas Statistinis
t
koeficientai koeficientas reikSmingumas
Standartinis
B B
nuokrypis
Konstanta | 0,493 0,287 1,719 0,087
Asmeniné | 1,214 0,076 0,676 15,907 0,000
lyderysté

Saltinis: sudarytas autorés

Atlikus tiesinés regresijos analize, buvo nustatyta jog asmeniné lyderysté daro jtaka
vyresnio amZiaus darbuotojy jsitraukimui j darba (p < 0,001). Modelio duomeny lenteléje
esantis jvertis R* = 0,458 parodo, jog asmeniné lyderysté paaiSkina 45,8% jsitraukimo j darbg
jverCio. Remiantis Siais duomenimis, galima sudaryti regresinés analizés formule, kuri parodo,

jog kuo didesné asmeniné lyderysté, tuo didesnis jsitraukimas j darba:

YIsitraukimasidarbq = 0,493 + 0,676 * XAsmeniné lyderysté

Antrosios — ketvirtosios hipoteziy tikrinimui buvo pasirinktas mediacijos nustatymo
metodas (12 pav.), siekiant nustatyti ar bent vienas iS nepriklausomy kintamyjy (organizacinio

isipareigojimo elementy) medijuoja rysj tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j darba.
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12 paveikslas

Mediacijos nustatymo modelis

—

Saltinis: sudarytas autorés

Mediacijos rezultatai pateikiami 13 — 14 lentelése:

1513

Efekto dydZiy rezultatai

Statistinis
Efekto tipas Efekto dydis
reikSmingumas
Tiesioginis efektas 0,9431 0,000
Netiesioginis efektas 0,2711 0,000
Bendras efektas 1,2142 0,000

Saltinis: sudarytas autorés

AtsiZvelgus | mediacijos efekty dydZius ir statistinj jy reikSminguma, galima teigti, jog
mediacija asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j darba rySiui egzistuoja (p < 0,001), taciau yra
daliné. Ji yra daliné mediacija, nes abu efektai tiek tiesioginis (p < 0,001), tiek netiesioginis (p <

0,001) yra statistiSkai reikSmingi.

Tam, kad biity mediatorius, tarp Boot Zemesniojo ir Boot aukStesniojo neturi biiti 0

reikSmes.
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16 lentelé.

Mediacijos koeficientai

Kintamasis Koeficientas Boot Zemesnysis Boot aukstesnysis
Bendras 0,2711 0,1623 0,3668
Emocinis

0,1459 0,0770 0,2200
isipareigojimas

Normatyvinis

0,0780 0,0047 0,1587

isipareigojimas
Testinis

0,0472 -0,0457 0,1298

isipareigojimas

Saltinis: sudarytas autorés

Nustacius mediacijos koeficientus, galima daryti iSvada, jog i$ trijy tirty mediatoriy,
asmeninés lyderystés ir jsitraukimo | darbg rySj veikia tik du kintamieji — emocinis
jsipareigojimas (0,1459) ir normatyvinis jsipareigojimas (0,078).

Taigi, remiantis gautais mediacijos rezultatais, galima daryti tokias iSvadas apie antraja —
ketvirtaja hipotezes:

H, - Emocinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir
isitraukimo j darba

H; — Normatyvinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir
jsitraukimo j darba

Antroji ir treCioji hipotezés patvirtintos, nes nustatytas statistiSkai reikSmingas
netiesioginio poveikio efektas ir nustatytos reikSmingos emocinio jsipareigojimo ir normatyvinio
isipareigojimo, kaip mediatoriy, sasajos.

H, — Testinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir
jsitraukimo j darba

Ketvirtoji hipotezé paneigta, nes statistiSkai reikSmingas netiesioginio poveikio efektas
nustatytas, taciau, statistiSkai reikSminga testinio jsipareigojimo sasaja su tirtu rySiu nebuvo

identifikuota.

3.3. Tyrimo rezultaty aptarimas
Atliktame tyrime dalyvavo 302 vieSojo sektoriaus darbuotojai, turintys 50 ir daugiau

mety. Pasiskirstymas tarp motery ir vyry buvo panaSus, taCiau daugumg sudaré moterys.
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Dauguma respondenty atsaké turintys aukStaji universitetinj ir aukStesnjji neuniversitetinj
iSsilavinimag. Kalbant apie darbo staZa, tai absoliuti dauguma turi vir§S 20 mety darbo patirties, o
didZioji dalis tyrimo dalyviy turi 11-20 mety darbo staZo dirbancioje organizacijoje. Bendra
informacija ir tyrimo rezultatai parodo, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra lojaliis, patikimi ir
iSsilavine darbuotojai. Taip pat dauguma vyresnio amziaus respondenty dZiaugiasi turintys gera
sveikatos biikle, kas gali padéti iSlikti darbo rinkoje dar ilgiau. Atliekant tyrimg buvo nustatytas
rySis tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j darba, kurj veikiga du i$ trijy organizacinio
jsipareigojimo elementy — emocinis jsipareigojimas ir normatyvinis jsipareigojimas. Trecias
elementas — testinis jsipareigojimas nepasitvirtino. Atliekant tyrima, buvo patvirtintos trys is
keturiy hipoteziy: H1, H2 ir H3. Gauti rezultatai ir iSvados, patvirtina, kad vyresnio amZiaus
darbuotojai yra jsitrauke j darba.

Kalbant apie tai kaip jsitraukimg j darba veikia asmeniné lyderysté ir organizacinis
jsipareigojimas, reikéty prisiminti, kad tyrimo metodologinéje dalyje buvo suformuotas tyrimo
modelis, kuriame organizacinis jsipareigojimas yra iSskirstytas j trys elementus: emocinis,
normatyvinis ir testinis jsipareigojimas. Toks organizacinio jsipareigojimo iSskaidymas buvo
taikomas atsizvelgiant | anksCiau atlikta, panaSaus pobudzZio Knotts ir Houghton (2021)
mokslinj tyrima. Sie autoriai atliko tyrima, kuriame taip pat tyré kaip jsitraukima j darba veikia
asmeniné lyderysté ir organizacinis jsipareigojimas. Taciau Siy autoriy tyrime nebuvo apibrézta
amziaus riba, o jy respondentai sudaré vidurio Atlanto regione Jungtinése Valstijose dirbantys
transporto logistikos darbuotojai. Manau, kad tiek mano, tiek Siy autoriy tyrimas jnesSa didelj
indelj i moksline literatiirg. Kadangi iSvados patvirtina, kad asmeninés lyderystés ir jsitraukimo
i darba rysis rodo, kad darbuotojai turintys asmeninés lyderystés savybiy yra labiau jsitrauke j
darbag ir yra labiau linke aktyviai dalyvauti organizacijos procese, siekti jos rezultaty. Tam, kad
suprasti kas daro jtaka asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j darba rysiui, tiek Sio darbo, tiek
Knotts‘o ir Houghton‘o tyrime buvo pasitelktas organizacinis jsipareigojimas, kuris medijuoja
ry$j tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j darbg. Autoriy tyrime taip pat buvo iSkeltos
keturios hipotezeés. IS kuriy pasitvirtino taip pat tik trys. Pirmoji hipotezé pasitvirtino 42%, tai
yra, kad asmeniné lyderysté daro jtaka jsitraukimui j darba. PaZvelgus j Sio magistrinio darbo
tyrimo rezultatus, taip pat matoma, kad Si hipotezé tarp vyresnio amZziaus darbuotojy
pasitvirtina beveik 46%. Knotts‘o ir Houghton‘o tyrime antra ir treCia hipotezés taip pat
pasitvirtino, kas parodo, kad asmeniné lyderysté lemia aukStesnj emocinj ir normatyvinj
jsipareigojima, kas savo ruoZtu lemia didesnj jsitraukimg j darba lygj. Tai rodo, kad
jsipareigojimas, atsirandantis dél simpatijos, emocinio jausmo ir prisiriSimo prie organizacijos
gali biiti motyvacijos mechanizmas, kuris gali paskatinti didesnj jsitraukimo j darbg lygi.
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Tikrinant ar testinis jsipareigojimas medijuoja rySj tarp asmeninés lyderystés ir
jsitraukimo j darba, statistiSkai reikSmingas netiesioginio poveikio efektas nustatytas, taciau,
statistiSkai reikSminga testinio jsipareigojimo sgsaja su tirtu rySiu nebuvo identifikuota. Knotts ir
Houghton tyrime Sis hipotezé taip pat nepasitvirtino, o tai reiSkia, kad darbuotojai labiau linke
dirbti organizacijoje ne dél jos vertybiuy, o dél dél suvokiamy iSlaidy, susijusiy su pasitraukimu i§
organizacijos, pavyzdZiui, grésmé prarasti darbo staza ar darbo statusa iSéjus iS organizacijos,
todél ketinimai likti organizacijoje yra stipresni, taciau tokie darbuotojai néra jsitrauke j darba,
nerodo iniciatyvos, neturi motyvacijos dirbti ir tobuléti.

AtsiZvelgiant j aukSciau pateikta iSvada, visi numatyti tyrimo uZdaviniai buvo atlikti,
patikrintos iSkeltos hipotezés bei jvykdytas tyrimo tikslas — nustatyta, kaip jsitraukimg j darba

veikia asmeniné lyderysté ir organizacinis jsipareigojimas.
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ISVADOS IR SIULYMAI

1. Vyresnio amZziaus darbuotojai vis aktyviau dalyvauja darbo rinkoje ir Siuo metu
Lietuvoje dirba kas deSimtas 65 mety amZiaus sulaukes Lietuvos gyventojas, nors pries
kelis deSimtmecius vyresnio amZiaus Zmoniy, darbo rinkoje dalyvavo dvigubai maZziau.
Atliekant literatiirine analize pastebéta, kad vyresnio amZiaus darbuotojai, kiekvieno
autoriaus yra skirtingai jvardijami. Vieni autoriai vyresnio amZiaus Zmogy jvardija nuo
45 mety, kiti autoriai net nuo 65 mety. Buvo apZvelgtos vyresnio amZiaus darbuotojy
stiprybés ir silpnybés, kurie atskleidé, kad vyresnio maZiaus darbuotojui biidinga
gyvenimiSka branda. Jie sugeba tinkamai jvertinti sudétingas situacijas, bei kritiSkai
juose mastyti. ISanalizavus keliy autoriy Saltinius, buvo nuspresta remtis atlikty tyrimy
jZvalgomis ir tolimesniam tyrimui atlikti buvo pasirinktas amZiaus intervalas nuo 50

mety ir daugiau.

Isitraukimas j darbg yra placiai analizuojama jvairiy autoriy tema, kuri net nuo 1990
sulaukeé didelio jmoniy susidoméjimg ir pastaruoju metu pradéta vis placiau domeétis Sig
savoka ir ja taikyti. ApZvelgiant jvairiy autoriy apibréZimus pastebima, kad autoriai
vieningai pateikia fakta, kad darbuotojy jsitraukimas yra kiekvienos organizacijos
tikslas ir kad nuo darbuotojy jsitraukimo gali priklausyti jmonés finansiné sékmé. Taip
pat yra teigiama, kad jsitraukimas jungia darbuotoja ir organizacija fiziniu, emociniu ir
pazintiniu poZitriu. Kuomet darbuotojai yra jsitrauke dirbant darba, jy rezultatai yra
geresni, susikoncentruoja j pateiktas uZduotis domisi organizacijos kultira ir
vertybémis. ISanuliavus mokslinius Saltinius pastebima, kad jsitraukimas gali keistis ir
biiti skirtingo stiprumo ar intensyvumo, o pats jsitraukimas gali priklausyti nuo jvairiy
dalyky, tokiy kaip: kolegy, vadovy, klienty, darbo aplinka, darbuotojy asmeninio

gyvenimo, nuo asmeninés lyderystés ir organizacinio jsipareigojimo.

Asmeniné lyderysté yra teigiamai susijusi su darbo rezultatais. Darbuotojai turintys
asmeninés lyderystés savybiy, Zino kaip save realizuoti darbe, kaip save paskatinti ir
motyvuoti sékmingam ir produktyviam darbui. Todél galima teigti, kad asmeniné

lyderysté daro didelé ir teigiama jtaka jsitraukimui j darba. Taciau Lietuvoje yra mazai
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tyrimy tyrinéjanc¢iy vyresnio amZiaus darbuotojy asmenine lyderyste ir jos jtaka

jsitraukimui j darba.

Organizacinio jsipareigojimo samprata yra placiai naudojama mokslinéje literatiiroje. Ir
nors tarp autoriy buvo nesutarimy, dél organizacinio jsipareigojimo apibréZimo ir jo
traktavimo, taciau Siai dienai organizacinio jsipareigojimo lygmuo daZniausiai
pateikiamas trijy komponenty: emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas
ir testinis jsipareigojimas. Emocinis jsipareigojimas atsiranda tada, kai asmenys jaucia
emocinj prisiriSima prie savo organizacijos. Normatyvinis jsipareigojimas atsiranda
tada, kai Zmonés jaucia, kad jie tam tikru biidu yra jpareigoti likti organizacijoje.
Testinis jsipareigojimas atsiranda dél suvokiamy iSlaidy, susijusiy su pasitraukimu is
organizacijos, pavyzdZiui, grésmé prarasti darbo staZza ar darbo statusa iSéjus iS
organizacijos, todél ketinimai likti organizacijoje yra stipresni. Darbuotojai esantys
jsipareigoje savo dabartinei organizacijai yra jsitikine, kad organizacija gali patenkinti
visus darbuotojy norus. Darbuotojai kurie yra jsipareigoje darbui prisiima visus tikslus,
vertybes siekius, jie deda daugiausiai pastangy yra labai motyvuoti kilti ir siekti
karjeros dirbancioje organizacijoje. Tokie asmenys noriai tobulinasi savo jgudZius,
naudoti daugiau saves, savo energija savo karjeros pasiekimams ir daryti daugiau tam,
kad pagerinti darbo rezultata.

Tyrimui atlikti buvo pasirinktas anoniminés anketinés apklausos metodas. Struktiiruota
apklausa buvo naudojama kaip Sio kiekybinio tyrimo instrumentas, kuri buvo vykdyta
virtualioje aplinkoje. Kadangi Siuo tyrimu buvo siekiama iSgauti reprezentatyvias
iZzvalgas ir vertinimus iS didesnio skaicCiaus respondenty, todél buvo pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas. Apklausos metodas suteikia didesné galimybe apklausti
didesnj respondenty skaiciy, dél jy lengvesnio pasiekiamumo. Remiantis tyrimo tikslu,
literatiiros analize, buvo suformuotas konceptualus tyrimo modelis ir iSkeltos keturios
tyrimo hipotezés. Tyrimas vyko 2021 m. spalio — lapkricio ménesj. Tyrimui buvo
pasirinktas kiekybinis tyrimas — apklausos anketa, kuri buvo sukurta ir patalpinta
internetinéje svetainéje. Kadangi nemazZa dalis vyresnio amZiaus darbuotojy dirba
vieSajame sektoriuje, buvo nuspresta tyrimg atlikti vieSojo sektoriaus organizacijy
tarpe. Tyrimas orientuotas j vieSojo sektoriaus organizacijas, vykdancias veiklg visoje
Lietuvoje. Tyrime dalyvavo 302 respondentai.

Remiantis gautais kiekybinio tyrimo rezultatais, matoma, kad atlikus tiesinés regresijos

analize, buvo nustatyta jog asmeniné lyderysté daro jtaka vyresnio amZiaus darbuotojy
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jsitraukimui j darba, asmeniné lyderysté paaiSkina 45,8% jsitraukimo | darba jvercio.
Remiantis Siais duomenimis, buvo sudaryta regresinés analizés formulé, kuri parodo,
jog kuo didesné asmeniné lyderysté, tuo didesnis jsitraukimas j darba, todél galima
teigti, kad H1 hipotezé patvirtinta. Antrosios — ketvirtosios hipoteziy tikrinimui buvo
pasirinktas mediacijos nustatymo metodas. Tam, kad apskaiCiuoti mediatoriaus efekta
buvo naudojamas PROCESS procediira pagal Hayes 4 mediatoriaus modelj, naudojant
SPSS programine jrangg. NustaCius mediacijos matoma, kad iS trijy tirty mediatoriy,
asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j darbg rysj veikia tik du kintamieji — emocinis
jsipareigojimas ir normatyvinis jsipareigojimas, todél H2 IR H3 hipotezés taip pat
patvirtintos. Ketvirtoji hipotezé paneigta, nes statistiSkai reikSmingas netiesioginio
poveikio efektas nustatytas, taCiau, statistiSkai reikSminga testinio jsipareigojimo sasaja

su tirtu rySiu nebuvo identifikuota.

Rekomendacijos

1. Organizacijos vadovai ar ZmogiSkyjy iStekliy vadovai turi stengtis iSlaikyti vyresnio
amZiaus darbuotojus, nes su amZiumi vyresnio amZiaus darbuotojy jsitraukimas yra
didesnis, tokie darbuotojai yra lojalts ir pastovus.

2. Organizacijos vadovai vyresnio amzZiaus darbuotojus galéty iSnaudoti, kaip potencialius
darbuotojus organizacijos tikslams pasiekti, taciau darbuotojui senstant, reikéty pritaikyti
darbo vieta, galbiit suorganizuoti tam tikrus mokymus, pavyzdziui, IT mokymai, kurie
padéty vyresnio amZiaus darbuotojams mokéti dirbti su viena ar kita programa. Tokie
mokymai leisty vyresnio amZiaus darbuotojams dar labiau jsitvirtinti darbo vietoje, biiti
jsitraukusiems j darbg ir motyvuoti dirbti.

3. Atsizvelgiant | emocinio jsipareigojimo rezultatus jsitraukimui j darba, vadovai turéty
labiau palaikyti ir paremti vyresnio amZiaus darbuotojus, skatinti draugiSkus santykius,
kas lemty didesnj jsitraukima j darba.

4. Kadangi vyresnio amZziaus darbuotojai pasiZymj asmeninés lyderystés savybémis,
vadovams reikéty apzvelgti ir skirti uZduotis ir vaidmenis prie darbuotojui bidingy
bruoZy ir savybiy, tuomet lengviau prisitaikyti prie pokyciy, biity motyvuoti atlikti darba

gerai ir prisidéty prie organizacijos tiksly.
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SANTRAUKA

45 psl, 14 lenteliy, 12 paveiksly, 66 mokslinés literatiiros Saltiniy ir 1 priedas.

Visuomenés senéjimo kontekste darbdaviai darbo salygas turi sudaryti jvairaus amzZiaus
darbuotojams, tiek jauniems, tiek vyresnio amZiaus darbuotojams, kadangi pensinis amZius
ilgéja ir vyresnio amZiaus darbuotojai priversti rinkoje dirbti ilgiau. Jeigu ateityje visos
aplinkybés klostysis panaSiai, tai darbo jéga Salyje sudarys vis daugiau vyresnio amZiaus
darbuotojy ir organizacijos privalés kurti veiksmingus metodus, kaip uZimti, jdarbinti bei
iSlaikyti vyresnio amZiaus darbuotojy naSumq Dél visuomenéje vyraujanciy nuostaty, vyresnio
amZiaus darbuotojy jsitraukimas j darba yra daug sudétingesnis negu kity amZziaus grupiy.
Vyresniame amZiuje sudétinga jsitraukti | darbo rinka, visy pirma, dél amZiaus, taip pat
sveikatos biiklés, maZzy galimybiy mokytis ir iSsilavinimo stokos. TaCiau vyresnio amZiaus
darbuotojai laikomi lojalesni ir patikimesni darbuotojai nei kito amZiaus darbuotojai, todél
manoma, kad tai yra susije organizaciniu jsipareigojimu, o geri rezultatai pasiekiami dél
asmeninés lyderystés savybiy.

Atlikus teorinj ir empirinj tyrimg, magistro baigiamajame darbe siekiama iStirti kaip
vieSojo sektoriaus vyresnio amZziaus darbuotojy jsitraukimg j darbg veikia asmeniné lyderysté ir
organizacinis jsipareigojimas.

Darba sudaro trys pagrindinés dalys: 1 — mokslinés literatiiros ir straipsniy analizé; 2 —
tyrimo metodika ir 3 — tyrimo ir jo rezultaty apZvalga, taip pat yra iSvady ir rekomendacijy dalis.
Pirmoje dalyje mokslinés literatiiros ir straipsniy analizés tikslas — apZvelgti jsitraukimo j darba

samprata, nustatyti, apibrézti vyresnio amZziaus darbuotojy samprata, pateikti organizacinio
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jsipareigojimo ir asmeninés lyderystés aspektus. Antroje magistro darbo dalyje nustatytos
metodinés tyrimo nuostatos praktiniam tyrimui atlikti, kurio tikslas — iStirti kaip vieSojo
sektoriaus vyresnio amziaus darbuotojy jsitraukimg j darba veikia asmeniné lyderysté ir
organizacinis jsipareigojimas. Anketiné apklausa buvo naudojama kaip duomeny rinkimo risis.
Buvo apklausti 302 respondentai. Tyrimo dalyviai buvo vieSojo sektoriaus darbuotojai, kuriy
amzius yra 50 ir daugiau mety. Tyrimo rezultatai buvo analizuojami naudojant SPSS programine
jrangg. Buvo atliktas klausimyno patikimumo arba vidinio nuoseklumo (Cronbach Alpha)
testavimas, atskleista tiesiné regresiné ir moderatoriaus analizé, naudojant Andrew F. Hayes
makrokomanda. Atliekant tyrimg buvo nustatytas rySis tarp asmeninés lyderystés ir jsitraukimo j
darba, kurj veikia du i$ trijy organizacinio jsipareigojimo elementy — emocinis jsipareigojimas ir
normatyvinis jsipareigojimas. Atliekant tyrima, buvo patvirtintos trys iS keturiy hipoteziy: H1,
H2 ir H3.

Raktiniai ZodZiai: Asmeniné lyderysté, jsitraukimas | darba, organizacinis
isipareigojimas, emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas, testinis jsipareigojimas.

vyresnio amzZiaus darbuotojai.
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SUMMARY

45 pages, 14 tables, 12 illustrations, 66 references to the sources of literature

In context of the ageing society employers need to ensure employment conditions to
employess of every age, for the young and the old, since of increasing retirement age the older
employess are forced to stay longer in the labor market. If, in the future, all circumstances are
going to stay the same as of today, an ageing workforce will be in higher levels than today. The
ageing society puts higher pressure to labor market because it has to find out new effective
methods, how to recruit and maintain the productivity of older employees. Due to attitude of
society, entering into labor market in older age is far more complicated than in other age
groups. Access to the labor market in older age is more complicated because of age, health
status, lack of learning and due to low educational performance. But older employees may
prove to be more loyal and reliable compared to younger age groups and stresses that this
entails with organizational commitment. Futhermore, self-leadership leads to better work

results.

As a result of theoretical and empirical research this master thesis aims to investigate of
older employees‘ work engagment of public sector and to identify how work engagment impact
self-leadership and organizational commitment. In the second part of the master thesis
methodological research provisions for the practical research were determined. The aim of the
latter is to identify — what kind of impact has older employees‘ work engagment of public sector
to self-leadership and organizational commitment. The survey questionnaire was used as type of

data gathering. 302 respondents were questioned. They were the employees of public sector with
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the age of 50 or older. Research results were analyzed using SPSS software. The testing of
questionnaire’s reliability or internal consistency (Cronbach Alpha) was done, revealed the
linear regressive and moderator analysis, using the macro command of Andrew F. Hayes. The
research results revealed link between self-leadership and work engagement, which affects two
of three organizational commitment elements — affective and normative commitment. Three of

four hypothesis were confirmed by the research: H1, H2 and H3.

Key words: self-leadership, work engagement, organizational commitment, affective

commitment, normative commitment, continuance commitmen, older employee.
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PRIEDAI
1 PRIEDAS .
APKLAUOS ANKETA

Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

Esu Eleonora Ignatoviciiité, Vilniaus universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo programos
studenté. Siuo metu rasau magistro baigiamajj darba, kurio viena i§ daliy — asmeninés lyderystés,
organizacinio jsipareigojimo ir jsitraukimo j darba tyrimo atlikimas. Siuo tyrimu siekiu
iSsiaiskinti, kokig jtaka organizacinis jsipareigojimas ir asmeniné lyderysté daro vyresnio
amZiaus darbuotojy jsitraukimui j darba. Tyrimas orientuotas j vieSojo sektoriaus darbuotojus,

kuriems yra 50 ir daugiau mety. Tyrimo dalyviy konfidencialumas yra garantuojamas.
Pasirinkite labiausiai jiisy nuomone atspindintj atsakymagq ir jj paZymeékite.

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami

Pagarbiai,

Eleonora Ignatovicitité

Zemiau pateikti 9 teiginiai pabréZia kaip asmuo gali jaustis dirbdamas organizacijoje.
AtidZiai perskaicius kiekvieng teiginj, prasau paZyméti Jums labiausiai tinkantj atsakymo
variantg. Jeigu organizacijoje, kurioje dirbate niekada taip nesijautét, prie teiginio paZymeékite —

1. Jeigu dirbancioje organizacijos teko patirti jausma, prie teiginio jrasSykite nuo 2 iki 7.

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
Niekada | Beveik | Retai | Kartais | Daznai | Labai Visuomet

niekada daznai

1.1. Savo darbe a$ jauciuosi

kupinas energijos

1.2. Savo darbe jauciuosi stiprus

ir aktyvus

1.3. AS esu kupinas entuziazmo

1.4. Mano darbas mane jkvepia

1.5. Atsikéles ryte noriu eiti i
darba

1.6. JauCiuosi laimingas, kai

dirbu intensyviai
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1.7. DidZiuojuosi savo darbu, kai

dirbu

1.8. AS esu visiSkai pasinéres i

savo darba

1.9. Dirbdamas as$ atitrikstu nuo

kitu minciy

AtidZiai perskaicius kiekvieng iS teiginiy, praSau paZymeéti labiausiai tinkantj atsakymo

varianta. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5 . Jei nurodytos teiginys susijes su asmenine

lyderyste néra Jums tinkamas prie teiginio paZymekite - 1.

1
Visiskai

nesutinku

2

Nesutinku

3 Nei
sutinku,
nei

nesutinku

4

Sutinku

5

Visiskai

sutinku

2.1. AS keliu sau konkrecius darbo

tikslus

2.2. AS atkreipiu démesj j tai, kaip man

sekasi dirbti

2.3. Darbe siekiu konkreciy tiksly,

kuriuos esu sau iSsikéles (-usi)

2.4, PrieS  atliekant  darba, as

isivaizduoju, kad jj atliksiu puikiai

2.5. PrieS atliekant darba, aS mintyse

isivaizduoju, kad sékmingai jj jvykdau

2.6. Sékmingai atlikes uZduotj, daZnai

apdovanoju save tuo, kas man patinka

2.7. Kartais kalbuosi su savimi, kad

iSspresciau sudétingas situacijas

2.8. Savo mintyse aS analizuoju koks
mano poZilris i situacijas su kuriomis a$

susidiriau ir kurios sukélé man keblumy

2.9. Kai susiduriu su sunkia situacija,

galvoju apie savo jsitikinimus ir

prielaidas
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Sekantys 18 teiginiy susije su organizaciniu jsipareigojimu organizacijai, kurioje dirbate, t. y.

atsakant j klausimus, reikéty jvertinti ar jvardijami jsipareigojimai biidingi Jums jtsy dirbancioje

organizacijoje. AtidZiai perskaiCius kiekvieng iS teiginiy, praSau pazymeéti labiausiai tinkantj

atsakymo varianta. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5. Jei nurodytas teiginys apie

organizacinj jsipareigojima jums néra buidingas prie teiginio pazymeékite - 1.

1 Visiskai
nesutinku

2 Nesutinku

3 Nei
sutinku nei
nesutinku

4 sutinku

5 VisiSkai
sutinku

3.1. Man baty labai malonu
kilti karjeros laiptais Sioje
organizacijoje

3.2. Tikrai jauciu, kad Sios
organizacijos problemos yra
ir mano pacio (-s)
problemos

3.3. Siuo metu
organizacijoje nesijauciu
,Seimos nariu”

3.4. AS nesijauciu
~emociskai prisiriSes” prie
Sios organizacijos

3.5. Si organizacija suteikia
daug asmeninés prasmes

3.6. AS nesijauciu labai
priklausomas Siai
organizacijai

3.7. Man baty labai sunku
palikti darbg Sig organizacija
dabar, net jei noréciau.

3.8. Jei paliksiu savo
organizacija, mano
gyvepima tai labai sukrésty

3.9. Sioje organizacijoje likti
yra batinybé ir noras

3.10. AS manau, kad palikus
Sig organizacijg turésiu
maZzai galimybiy

3.11. Viena i$ nedaugelio
neigiamy pasekmiy
paliekant darbg Sioje
organizacijoje baty sunku
rasti alternatyva Kitur.

3.12. Viena pagrindiniy
priezasciy, kodél toliau dirbu
Sioje organizacijoje, yra ta,
kad iSéjimas pareikalauty
dideliy pasekmiy

3.13. A3 nejauciu jokios
pareigos likti Sioje
organizacijoje

3.14. Net jeigu tai man
naudinga, nemanau, kad
baty teisinga palikti Sig
organizacija

3.15. Jausciausi kaltas (-a),
jeigu palik¢iau Sig
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organizacijg

3.16. Si organizacija
nusipelno mano lojalumo

3.17. AS dabar nepalikCiau
savo organizacijos dél savo
jsipareigojimo jai

3.18. Esu skolingas Siai
organizacijai

Jasy lytis:
0 Vyras
0 Moteris
Jasy iSsilavinimas:
0 Vidurinis
0 Profesinis/ spec. Vidurinis
0 Aukstesnysis/ aukStasis neuniversitetinis
[0 Aukstasis universitetinis

Jasy darbo stazas:

O [Iki1lmety
0 1-5 metai
0 6-10mety
0 11-20 mety

0 Virs 20 mety
Darbo staZas organizacijoje, kurioje dirbate:

0 Ikilmety
0 1-5 metai
0 6-10 mety
0 11-20 mety

0 Vir§ 20 mety
Kaip vertinate savo sveikatos bukle?

[0 Prastai

0 Vidutiniskai
0 Gerai

0 Labai gerai
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