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Siurkiené, 1. (2024). Darbuotojy jsitraukimo j darbg rySys su pasirengimu dalyvauti strateginiame §vietimo
organizacijos valdyme. Magistro darbas. Vilniaus universitetas, Siauliy akademija, Siauliai

SANTRAUKA

Siame magistro darbe nagriné¢jamas rysys tarp darbuotojy jsitraukimo ir jy pasirengimo dalyvauti
$vietimo organizacijy strateginiame valdyme. Siuolaikingje sparéiai besikei¢ianéioje darbo rinkoje ir
visuomenéje darbuotojy jsitraukimas yra labai svarbus ilgalaikés organizacijy sékmés veiksnys.
Isitrauke darbuotojai yra labiau motyvuoti, iniciatyvis ir pasirenge prisidéti prie organizacijos tiksly
1gyvendinimo, efektyviai prisitaiko prie poky¢iy ir kuria pozityvig darbo kultiira.

Tyrimo tikslas - atskleidus darbuotojy jsitraukimo j darbg ir strateginio organizacijos valdymo
teorines sampratas, iStirti darbuotojy jsitraukimo j darbg aspektus Svietimo organizacijose ir nustatyti,
ar Sis jsitraukimas siejasi su pasirengimu aktyviai dalyvauti strateginio valdymo procesuose.

Probleminis klausimas - ar jsitraukimas j darba turi jtakos pasirengimui dalyvauti strateginiame
valdyme?

Remiantis teorinémis ir empirinémis jzvalgomis, baigiamajame darbe nagrinéjamos jsitraukimo
dimensijos - emociné, kognityviné ir fizin¢ - ir jy jtaka darbuotojy pasirengimui dalyvauti
strateginiame valdyme ir jsitraukti j aplinkos analizés, strategijos kiirimo, jgyvendinimo, vertinimo ir
kontrolés procesus.

Tyrimo metodika derina teoring analiz¢ su empirine apklausa, kurioje dalyvavo 225 Akmeneés rajono
savivaldybés Svietimo darbuotojai. Duomenys analizuoti taikant kiekybinius metodus, jskaitant
koreliacing ir regresing analize. Tyrimu nustatyta, kad Akmenés raj. savivaldybés Svietimo
organizacijy darbuotojai pasizymi auks$tu jsitraukimu j darbg (ypa¢ fiziniu ir kognityviniu).
Isitraukimas ] darbg reikSmingai veikia jy pasirengimg dalyvauti strateginiame organizacijos
valdyme. Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad emocinis ir kognityvinis jsitraukimas yra stipriis darbuotojy
pasirengimo prisidéti prie strateginio valdymo prognozuotojai, o fizinis jsitraukimas vaidina mazesnj
vaidmen].

Sis tyrimas yra reikmingas uZpildant literatiiros spraga apie darbuotojy jsitraukimo poveikj
strateginiam valdymui, ypac Svietimo organizacijose. Jo jZvalgose rekomenduojama: kurti palankia
aplinka, pastebéti ir vertinti jy pastangas, suteikti darbuotojams daugiau galimybiy ir laisvés priimant
sprendimus, skatinti dalyvauti strateginiy sprendimy priémimo diskusijose, jtraukti darbuotojus i
ilgalaikius projektus, siekti, kad darbuotojai neperdegty, uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, kurti darbo grupes ir aktyviau jtraukti darbuotojus j diskusijas apie organizacijos misijos,
vizijos, strateginiy tiksly formulavima, kurti efektyvig komunikacijos sistema, uztikrinti reguliary
griztamajj rysj ir pan.

Darbas susideda i§ keliy pagrindiniy daliy: teorinés, metodologinés, empirinés ir iSvady bei
rekomendacijy. Darbo pabaigoje pateikiami literatiiros Saltiniai ir priedas.

Raktiniai Zodziai: darbuotojy jsitraukimas, strateginis valdymas, Svietimo organizacija.



Siurkiené, 1. (2024). The Relationship Between Employee Engagement and Readiness to Participate in the Strategic
Management of Educational Organizations. Master’s Thesis. Vilnius University, Siauliai Academy, Siauliai.

SUMMARY

This master’s thesis examines the relationship between employee engagement and their readiness to
participate in the strategic management of educational organizations. In today’s rapidly changing
labor market and society, employee engagement is a crucial factor for the long-term success of
organizations. Engaged employees are more motivated, proactive, and willing to contribute to
organizational goals, adapt effectively to changes, and foster a positive work culture.

The aim of the research is to examine the theoretical concepts of employee engagement in work and
strategic organizational management, to investigate aspects of employee engagement in educational
organizations, and to determine whether this engagement is associated with their readiness to actively
participate in strategic management processes.

The research problem addresses the question: does engagement in work influence readiness to
participate in strategic management? Based on theoretical and empirical insights, the study examines
dimensions of engagement - emotional, cognitive, and physical—and their influence on employees’
readiness to participate in strategic management processes, such as environmental analysis, strategy
creation, implementation, evaluation, and control. The research methodology combines theoretical
analysis with an empirical survey involving 225 educational employees from the Akmen¢ district
municipality. The data were analyzed using quantitative methods, including correlation and
regression analysis. The study revealed that educational employees in Akmené district municipalities
exhibit a high level of work engagement, particularly cognitive and physical engagement. Work
engagement significantly impacts their readiness to participate in the strategic management of the
organization. The findings indicate that emotional and cognitive engagement are strong predictors of
employees’ readiness to contribute to strategic management, while physical engagement plays a lesser
role. This research is significant in filling the literature gap regarding the impact of employee
engagement on strategic management, particularly in educational organizations. Its insights provide
valuable recommendations for strengthening employee involvement, enhancing cognitive and
emotional engagement, and building an organizational culture that supports strategic
management.This study is significant in addressing the literature gap regarding the impact of
employee engagement on strategic management, particularly in educational organizations. Its insights
recommend creating a supportive environment, recognizing and valuing employees' efforts, providing
them with greater opportunities and freedom in decision-making, encouraging participation in
strategic decision-making discussions, involving employees in long-term projects, ensuring
employees avoid burnout, promoting work-life balance, establishing workgroups and actively
engaging employees in discussions about the organization’s mission, vision, and strategic goals,
developing an effective communication system, ensuring regular feedback, and more. The thesis
consists of several main parts: theoretical, methodological, empirical, and conclusions with
recommendations. References and an appendix are included at the end. Keywords: employee
engagement, strategic management, educational organization.



IVADAS

Intensyviai kei€iantis visuomenei ir darbo rinkai, darbuotojy jsitraukimas yra vienas i§ svarbiausiy
veiksniy, lemianciy organizacijos ilgalaike sekme.

Remiantis vienu naujausiu tyrimu ,,Darbuotojy jsitraukimo Lietuvoje tendencijos® (2022) ir VU
pateiktomis praktinémis rekomendacijomis (2015), darbuotojy jsitraukimo nauda organizacijai
grindziama aukStu produktyvumu, geresniu jmonés jvaizdziu, psichologine ir fizine savijauta,
geresniais santykiai su aplinkiniais ir t. t. Jsitrauke darbuotojai dazniausiai biina labiau motyvuoti,
skiria daugiau laiko bei pastangy siekiant organizacijos tiksly. Jie linke ieskoti naujy sprendimy,
adaptuotis prie pokyciy ir nuolat tobulinti savo darbo metodus (Baumruk, Gorman, 2006). Tokie
daugiau idéjy, rodo didesng iniciatyva, pilietiSkuma bei daro teigiama jtaka aplinkiniams uzkreciant
juos savo entuziazmu. Toks elgesys kuria geresnj imonés jvaizdj, nes jsitrauke¢ darbuotojai dazniau
rekomenduoja darboviete kitiems. Markos ir Sridevi (2010) nurodo, kad jsitrauke darbuotojai didina
organizacinj lojalumg ir mazina darbuotojy kaitg. Jie stipriau prisiriSa prie organizacijos vertybiy ir
tiksly, tod¢l maziau linke keisti darbo vieta, net kai atsiranda kitos galimybés. Tai prisideda prie
geresnés darbo atmosferos ir ilgaamzés organizacinés kultturos kiirimo (Markos, Sridevi, 2010). Be
to, jsitraukimas daro teigiama poveikj darbuotojy psichologinei ir fizinei savijautai — jie re€iau patiria
perdegima, geriau miega ir yra atsparesni stresui. Tai sukuria geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa, o jy laimes ir pasitenkinimo lygis kyla. Tod¢l jsitraukg¢ darbuotojai ne tik patys jauciasi
geriau, bet ir turi teigiama poveik] aplinkiniams.

Darbuotojy jsitraukimas glaudZziai susijes su lojalumu, taciau nei jsitraukimas, nei lojalumas nebéra
savaime suprantami reiskiniai, vykstantys be vadovy pastangy. Organizacijos privalo aktyviai skatinti
darbuotojy jsitraukimg ir ripintis jy tobul¢jimu, kadangi jie gali pasirinkti keisti organizacija, kuri
tam skiria didesnj démesj (Cook, 2008). Lojalis ir jsitrauke darbuotojai ne tik geriau suvokia
organizacijos stiprybes ir trikumus, bet ir sukaupia vertingos patirties, kuri padeda efektyviai
dalyvauti strateginiy sprendimy pri€émimo procese.

Angly kalboje jsitraukimui j darbg apibiidinti aptinkamos ir vartojamos dvi savokos: ,,work
engagement” ir ,job involvement“. | lietuviy kalbag jos verciamos vienodai, tac¢iau kalbant apie
isitraukimg | darba (angl. engagement, involment) abiejy savoky turinys ir reikSmé skiriasi.
Isitraukimas (angl. engagement) reisSkia gily emocinj ir motyvacinj rys] su darbu, kuris jkvepia
darbuotojus dirbti su entuziazmu ir siekti aukStesniy rezultaty (Schaufeli ir kt., 2002; Schaufeli ir
Bakker, 2003; Bakker, Bal, 2010; Shuck, Reio, 2013). Isitraukimas (angl. involvement) labiau
apibiidina darbuotojo dalyvavimg tam tikrose veiklose ar priimant sprendimus, taciau jis nebiitinai
reiSkia auks$ta motyvacijos ar jsitraukimo lygj (Mohamed, 2015; Word, Park, 2009). Abu terminai yra
svarbiis, taciau organizacijos daznai siekia ne tik darbuotojy dalyvavimo (angl. involvement), bet ir
emocinio jsitraukimo (angl. engagement), nes pastarasis turi didesnj ilgalaikj poveikj organizacijos
veiklai ir kultirai. Savo tyrime naudoju ,,Darbuotojy isitraukimas i darba™ (angl. employee
engagement) koncepta. Nagrin€ju darbuotojy jsitraukimg j darbg ir rys$j su pasirengimu dalyvauti
Svietimo organizacijy strateginiame valdyme, pabréziant darbuotojy emocinj, kognityvinj ir fizinj rysj
su darbu.



Aktualumas. Darbuotojy jsitraukimg j darbg tyrinéjo daugelis mokslininky, kurie analizavo jvairius
Sio reiSkinio aspektus paremtus empiriniais jrodymais, pavyzdziui, jsitraukimo poveikj organizacijos
veiklos rezultatams, darbuotojy motyvacijai, lojalumui ir psichologinei gerovei. Kahn (1990) savo
tyrime iSskyré tris pagrindinius jsitraukimo komponentus: prasminguma (angl. meaningfulness),
saugumg (angl. safety), pasirengima (angl. availability), taip pat akcentavo fizinj, emocinj bei
kognityvinj asmeninés energijos investavimg j savo darbg. Baumruk ir Gorman (2006) analizavo
darbuotojy jsitraukimo poveikj organizacijos veiklos rezultatams. Saks (2006) atliko empirinj tyrima,
kuriame nagrinéjo darbuotojy jsitraukimo ryS] su organizaciniu jsipareigojimu ir darbo
pasitenkinimu. Cook (2008) nurod¢, kad jsitraukimas yra glaudziai susij¢s su darbuotojy lojalumu ir
organizacijos kultiira. Markos ir Sridevi (2010) pabrézé jsitraukimo ry$j su organizaciniu lojalumu
ir pasitenkinimu darbu. Schaufeli ir Bakker (2003) sukiir¢ UWES skale (angl. Utrecht Work
Engagement Scale) kaip atsvarg MBI (angl. Maslach Burnout Inventory), kuri Maslach ir Jackson
(1981) naudojo perdegimui matuoti. Rich ir bendraautoriai (2010) sukuré JES skale (angl. Job
Engagement Scale) isitraukimui j darbg matuoti ir kt. Dauguma paminéty autoriy atlikty tyrimy
nagrin¢jo jvairius jsitraukimo aspektus, taCiau yra nedaug tyrimy, kurie analizuoty darbuotojy
isitraukimg ] strateginio valdymo procesus, ypac Svietimo organizacijose. Kotter (1996) savo
darbuose pabréze, kad viena 1§ pagrindiniy kliti¢iy jtraukiant darbuotojus j strateginj valdyma yra
vadovy negebé¢jimas deleguoti atsakomybe ir skatinti dalyvavima. Fullan (2007) nagrinéjo Svietimo
sektoriaus darbuotojy jsitraukimg j strateginj valdyma. Jo tyrimai atskleidé, kad mokytojai ir kiti
Svietimo darbuotojai, dalyvaudami priimant sprendimus, jauciasi labiau jgalioti ir jsipareigoje siekti
Svietimo tiksly. Hargreaves (2010) teige, kad strateginis valdymas Svietimo organizacijose daznai
sutelkiamas } aukSc¢iausio lygio vadovus, taciau tik darbuotojy dalyvavimas gali uztikrinti ilgalaikius
poky¢ius ir geresng mokymo kokybe. Tyrimai rodo, kad jsitraukg darbuotojai yra labiau motyvuoti,
atsakingi ir noriai prisideda prie organizacijos strateginiy tiksly jgyvendinimo.

Svietimo organizacijose, kur ugdymo kokybé yra svarbiausias prioritetas, darbuotojy jsitraukimas j
strategin] valdymg tampa ypaC svarbiu. Strateginis valdymas, apimantis ilgalaikj planavima,
organizavimg, vadovavimg ir kontrole, reikalauja ne tik vadovy jsitraukimo, bet ir visy darbuotojy
jsitraukimo. Tai ne tik didina organizacijos efektyvuma, bet ir skatina geresn¢ darbo atmosfera,
mazina atotriikj tarp darbuotojy ir vadovybés, stiprina pasitikéjima ir skatina inovacijas. Labai svarbu
uztikrinti, kad visi darbuotojai jaustysi vertinami ir turéty galimybe aktyviai prisidéti prie
organizacijos strateginio valdymo procesy.

Problema. Tyrimuose apie isitraukimg i darba (angl. job involvement) dazniausiai kalbama apie tai,
kuo darbuotojai, jsitrauke ] savo tiesioginj darba, gali prisidéti prie organizacijos veiklos - didesniu
produktyvumu, atsakomybe ir auksStesne darbo kokybe (Baumruk ir Gorman, 2006). Kita vertus,
darbuotojy jsitraukimas (angl. employee engagement), apimantis emocinj, kognityvinj ir fizinj rysj
su organizacija, teikia papildomos naudos, pavyzdziui, didina lojalumg, pasitenkinimg darbu ir
mazina darbuotojy kaitos rizikg (Markos ir Sridevi, 2010). Atsizvelgiant | darbuotojy jsitraukimo
svarba organizacijos strateginiam valdymui, ypatingas démesys turéty biiti skiriamas tyrimams,
nagrin¢jantiems tokio jsitraukimo poveikj darbuotojy pasirengimui dalyvauti strateginiuose valdymo
procesuose. Triksta i§samiy tyrimy, nagrinéjanciy darbuotojy jsitraukimo ir jy pasirengimo dalyvauti
strateginiame valdyme ry$j, ypa¢ Svietimo organizacijose. Atsizvelgiant j darbuotojy jsitraukimo
svarbg organizacijos strateginiam valdymui, ypatingas démesys turéty buti skiriamas tyrimams,



nagrin¢jantiems tokio jsitraukimo poveikj darbuotojy pasirengimui dalyvauti strateginio valdymo
procesuose. Remiantis argumentais apie darbuotojy jsitraukimo svarbg strateginiame valdyme, Siuo
tyrimu siekiama iSsiaiSkinti, ar darbuotojy jsitraukimas susijes su jy pasirengimu dalyvauti
strateginiame valdyme.

Raktiniai ZodZziai: darbuotojy jsitraukimas, strateginis valdymas, Svietimo organizacija.

Tyrimo objektas. Darbuotojy isitraukimo j darbag rySys su pasirengimu dalyvauti strateginiame
Svietimo organizacijos valdyme.

Tyrimo hipotezé. Darbuotojy jsitraukimas j darbg tiesiogiai susijgs su pasirengimu dalyvauti
strateginiame Svietimo organizacijos valdyme.

Tyrimo tikslas ir uzdaviniai. Tyrimo tikslas - atskleidus darbuotojy jsitraukimo j darbg ir strateginio
organizacijos valdymo teorines sampratas, iStirti darbuotojy jsitraukimo j darbg aspektus Svietimo
organizacijose ir nustatyti, ar §is jsitraukimas siejasi su pasirengimu aktyviai dalyvauti strateginio
valdymo procesuose. Siekiant Sio tikslo keliami $ie uzdaviniai:

1. Atskleisti darbuotojy isitraukimo j darbg sampratos turinj, identifikuojant darbuotojy isitraukimo
formas ir veiksnius.

2. Apibrézti teoring organizacijos strateginio valdymo samprata, nustatant Svietimo organizacijoms

VW —

3. Ivertinti Svietimo organizacijy darbuotojy jsitraukima j darbg ir jo rysj su darbuotojy pasirengimu
jsitraukti j strateginj organizacijos valdyma.

Tyrimo metodologija. Magistro darbo metodologija apima teoriniy ir empiriniy tyrimo metody
derinimg. Teorinéje dalyje atlikta mokslinés literatiros ir Lietuvos Svietimo dokumenty,
atskleidzianciy strateginio valdymo reik§minguma, turinio analizé. Empirinéje dalyje buvo vykdoma
anketin¢ apklausa, kuria siekta jvertinti §vietimo organizacijy darbuotojy jsitraukimo i darbg lygj ir
pasirengimg dalyvauti strateginiuose sprendimuose. Surinkti duomenys analizuoti taikant kiekybinés
analizés metodus, pasitelkiant SPSS 27.0 statistinés programos paketg. Tyrime naudoti matematinés
statistikos metodai: Cronbach‘s alpha koeficientas, siekiant jvertinti klausimyno skaliy vidinj
validumg ir tinkamuma, chi kvadrato (y2) kriterijus pozymiy skirtumams nustatyti, Spirmeno
koreliacijos koeficientas sgsajoms matuoti.

Tyrimo imtis ir organizavimas. Tyrimui buvo taikoma patogioji atranka. Imtj sudaré Akmenés ra;.
savivaldybés §vietimo organizacijy darbuotojai. IS viso tyrime dalyvavo 225 respondentai, kas rodo
auksSta duomeny reprezentatyvuma. Tyrimas buvo organizuojamas vykdant anketing apklausa, kurig
respondentai pildé savarankiSkai. Duomenys buvo renkami anonimiskai, laikantis tyrimo etikos
principy, ir analizuojami taikant kiekybinés analizés metodus.

Tyrimo etapai. Tyrimo organizavimas vykdytas etapais: I tyrimo etapa sudaré¢ mokslinés literattiros
Saltiniy analiz¢ ir galutinis tyrimo tikslo, hipoteziy suformulavimas. II etape, iSanalizavus mokslinés
literattiros Saltinius, parengtas tyrimo instrumentas — anketa, apibréZtas jos pagristumas. III etape
apskaiCiuota respondenty imtis, sukurta elektronin¢ anketos versija ir pradétas jos nuorodos
platinimas respondentams. IV etape, surinkus reprezentatyvig respondenty imtj, apklausa baigta ir
pradétas tyrimo duomeny apdorojimas, analizavimas ir interpretavimas. Paskutiniame V etape,



remiantis tyrimo duomenimis, atlikta mokslin¢ diskusija, rezultaty palyginimas su teorinés darbo
dalies rezultatais, parengtos iSvados ir rekomendacijos.

Darbo naujumas / reik§mingumas. Siame magistro darbe nagrinéjamas rysys tarp darbuotojy
jsitraukimo ir jy pasirengimo dalyvauti §vietimo organizacijos strateginiame valdyme — tai aktuali,
taciau dar nepakankamai iStirta tema. Tyrimas yra novatoriSkas, nes juo siekiama geriau suprasti, kaip
darbuotojy jsitraukimas gali paskatinti aktyviau dalyvauti organizacijos strateginiame valdyme. Siy
sasajy nepavyko aptikti mokslingje literattiroje, todél $is tyrimas yra vertingas indélis uzpildant esama
moksliniy tyrimy spraga. Gauti rezultatai gali suteikti vertingy jzvalgy Svietimo organizacijoms,
padéti joms veiksmingiau jtraukti darbuotojus j strateginj valdyma, gerinti organizacijos veiklg ir
padidinti ilgalaikj efektyvuma.

Darbo struktiira. Darbas susideda i§ keliy pagrindiniy daliy: teorinés, metodologinés, empirings ir
iSvady bei rekomendacijy. Teorin¢je dalyje nagrinéjama darbuotojy jsitraukimo j darbg samprata,
dimensijos, veiksniai bei rySys su strateginiu valdymu Svietimo organizacijose, remiantis mokslinés
literattiros analize. Metodologingje dalyje apraSomas tyrimo biidas, imtis ir organizavimas, duomeny
rinkimo metodai. Empirin¢je dalyje pateikiami anketinés apklausos duomeny analizés rezultatai bei
diskusija apie gautus rezultatus, o i§vady ir rekomendacijy dalyje — apibendrintos izvalgos ir praktinés
rekomendacijos Svietimo organizacijoms. Darbo pabaigoje pateikiami literattiros Saltiniai ir priedas.
Tokia struktiira leidzia nuosekliai atskleisti tyrimo eigg ir rezultatus.



1. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO | DARBA IR PASIRENGIMO
DALYVAUTI ORGANIZACIJOS STRATEGINIAME VALDYME
TEORINE KONCEPCIJA

1.1. Darbuotojy jsitraukimo j darbg teoriné samprata

1.1.1. Darbuotojy isitraukimo j darba apibréztis

Mokslin¢je literatiiroje angly kalba kalbant apie jsitraukimg | darba aptinkamos dvi sgvokos: ,,job
involvement ““ ir ,,work engagement®. | lietuviy kalba jos verciamos taip pat — jsitraukimas, taciau $iy
savoky reikSmé skiriasi. Abiejy savoky, reiskianciy isitraukimg (angl. involvement, engagement),
panaSumai ir skirtumai nagrinéti studijoje ,, What Is The Difference Between Employee Engagement
And Involvement “ (Qualee internetiné platforma), $iy konstrukty sgsajas su motyvacija tyré Shaheen,
Farooqi (2014). ISskiriami Sie involvement ir engagement skirtumai: engagement (jsitraukimas)
apibréziamas kaip psichologiné biisena, apimanti darbuotojy emocinj, kognityvinj ir fizinj rys$j su
darbu, organizacija ar uzduotimis (Qualee platforma). Shuck ir Reio (2013) darbuotojy isitraukimag
(angl. engagement) apibrézia kaip kognityving, emocing ir fizing energija, kurig darbuotojas
nukreipia ] teigiamus organizacijos rezultatus. Vadinasi, tokiam jsitraukimui labai svarbi vidiné
motyvacija, emocijos ir energija, kurig darbuotojas investuoja i savo darbg. Isitraukimas daznai
susijes su darbuotojy produktyvumu, lojalumu ir ilgalaikiu organizacijos veiklos gerinimu.
Involvement (dalyvavimas) apibréziamas kaip darbuotojy dalyvavimas sprendimy priémimo ar
veiklos procesuose, paprastai orientuotas j specifines uzduotis ar sprendimus (Qualee platforma). Cia
svarbiausia yra konkreti veikla, kurioje darbuotojai dalyvauja. Jsitraukimas j darba yra suprantamas
kaip laipsnis, kuriuo asmuo mano, kad darbas jam svarbus, ir kaip jis tapatinasi su juo dé¢l galimybés
patenkinti pagrindinius savo poreikius (Mohamed, 2015). Darbuotojy jsitraukimas siejamas su
asmens identifikavimusi su savo darbu, t. y. kaip jis aktyviai jame dalyvauja ir tg dalyvavima sieja su
savo ,,A$“ vaizdu (Word ir Park, 2009). Dalyvavimas skatina didesnj darbuotojy jsipareigojima
organizacijai, geresnj organizacijos tiksly suvokimg, taciau ne visada tiesiogiai susij¢s su emocine
motyvacija ar pasitenkinimu. Taigi, engagement yra gilus, holistinis darbuotojy psichologinis
jsitraukimas ] darbg ar organizacija, apimantis emocijas, mintis ir veiksmus, o involvement labiau
susijes su darbuotojy dalyvavimu organizaciniuose procesuose ar sprendimuose, nepriklausomai nuo
emocinio ar psichologinio jsitraukimo lygio.

Kanados mokslininkas Kahn 1990 metais vienas pirmyjy pradéjo detaliau tyrinéti darbuotojy
isitraukimo (angl. employee engagement) savoka. Anot jo, isitrauke darbuotojai yra fizisSkai ir
emociskai susij¢ su savo darbo vaidmenimis, jie siekia iSreikSti save per darba (Kahn, 1990).
Remiantis ,,Peakon.com* pateiktomis iSvadomis, Kahn atskyré jsitraukimag nuo kasdieninio sunkaus
darbo ir i$skyrée Sias jsitraukimo dimensijas: fizing, pazinting ir emocing. Taigi, pasak Kahn (1990),
jsitraukimas reiSkia psichologinj buvimg uZimant ir atliekant organizacinj vaidmen;.

Taip pat Kahn pabrézé 3 psichologines salygas, reikalingas darbuotojy jsitraukimui: prasminguma
(angl. meaningfulness), sauguma (angl. safety), pricinamuma (angl. availability). Sios salygos

TV W —

savarankiskuma, vertinguma.
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Darbuotojai turi matyti savo darbo poveikj, pripazintg savo indélj j bendra organizacijos tikslg ir
jaustis vertingais. Darbuotojai labiau bus jsitrauke j situacijas, kuriose yra saviraiskos laisvé nebijant
neigiamy pasekmiy, kuriose jie jauciasi labiau fiziSkai ir moraliskai pajégiis.

Jei darbuotojas jauciasi iSsekes arba turi per daug asmeniniy riipesciy, jo isitraukimas mazéja. IS
esmés tai reiskia, kad zmoniy gebéjimas jsitraukti priklauso nuo jy dabartinés psichologinés biisenos
(Muzee, Bagire, Ngoma, 2016).

Mokslingje literatiiroje galima aptikti daug apibrézimy apie jsitraukima.
1 lentele

Isitraukimo savokos apibréZimai

Autorius, metai

Apibrézimas

Kahn (1990)

Rothbard (2001)

Anitha (2014)

Cook (2008)

Bakker, Bal (2010)
Gauryliené ir
Korsakiené (2017)
Schaufeli ir kt. (2002)
Eldor ir Vigoda-Gadot
(2017)

Sulcaite (2020)

Shuck ir Reio (2013)

Isitraukimas - organizacijos nariy susitapatinimas su savo darbo vaidmeniu ir iSreiskimas
saves fizisSkai, kognityviai ir emociskai ta vaidmen;j atliekant.

Isitraukimas — psichologiné biisena, apimanti du svarbiausius komponentus: démesj ir
jsitraukima. Démesys reiskia ,,kognityvinj pasirengimga ir laikg, kurj Zmogus praleidzia
galvodamas apie vaidmenj*, o jsitraukimas ,,reiskia jsitraukima j vaidmenj ir démesio
sutelkimo j vaidmenj intensyvuma®.

Isitraukimas apskritai yra darbuotojy jsipareigojimo ir jsitraukimo j organizacija ir jos
vertybes lygis.

Darbuotojy jsitraukimas - pozityvus poziiiris ir nuomong¢ apie organizacija ir joje
vyraujantj klimata bei jo elgesys siekiant jgyvendinti organizacijos iskeltus tikslus.

Isitraukimas j darba yra teigiama, pasitenkinima teikianti ir su darbu susijusi biisena, kuriai
budingas energingumas, atsidavimas ir jsitraukimas.

Darbuotojo jsitraukimas j darbg yra gebé¢jimy bei Zmogaus asmeniniy savybiy saveikos
rezultatas.

Isitraukimas — su darbu susijusi pozityvi pilnatvés biisena, kuri charakterizuojama energija
(angl. vigor), atsidavimu (angl. dedication) ir pasinérimu (angl. absorbtion).

Darbuotojy jsitraukimas reiskia su darbu susijusig proto biiseng, kuriai buidingas
energingumo, pasitenkinimo, entuziazmo, jsisavinimo ir atsidavimo jausmas.

Isitraukimas i darbg yra darbuotojo entuziazmo lygis, susijes su jo uzduotimis, paskirtomis
darbo vietoje.

Darbuotojy jsitraukimas - kognityviné, emociné ir fiziné energija, kurig darbuotojas
nukreipia j teigiamus organizacijos rezultatus.

Mokslin¢je literattiroje atsispindi daugialypé jsitraukimo prigimtis. Nors Kahn (1990) teige, kad
jsitraukimas ] darbg turi tris dimensijas: emocing, fizing, ir kognityvine, jis jy neapibréze. Kahn
pasitlyta skirstyma kiti mokslininkai detalizuoja, i$skiria skirtingy jsitraukimo formy svarbiausias
dedamasias dalis. Daugelis mokslininky teigia, kad daugiausia jsitraukiama fiziskai, emociskai ir
kognityviniu budu. Remiantis pateikty mokslininky apibrézimais, darbuotojy jsitraukimas yra
sudétingas ir daugialypis, apimantis kelias tarpusavyje susijusias dimensijas: emocing, kognityving ir
fizing. Emociné biisena pasireiSkia darbuotojy pasitenkinimu darbu, entuziazmu, energija ir
atsidavimu. Schaufeli ir kiti (2002) jsitraukimg apibiidina kaip energijos, atsidavimo ir pasinérimo ]
darba jausma. Panasiai Eldor ir Vigoda-Gadot (2017) pabrézia, kad darbuotojy jsitraukimg apibiidina
energingumas, entuziazmas ir pasitenkinimo jausmas, kurie stiprina darbuotojy ir jy organizacijos
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emocinj rySj. Kognityviné biisena atsiskleidZia per susitelkimg ir gily asmeninj susitapatinimg su
darbu. Rothbard (2001) iSskiria démes; ir laika kaip kognityvine parengtj, kurig darbuotojas
veikloje, sprendimy priémima, kiirybiniy idéjy sitilyma bei pastangas tobulinti darbo procesa. Pasak
Shuck ir Reio (2013), darbuotojy jsitraukimas apima kognityving, emocing ir fizing¢ energija,
tiesiogiai orientuotg ] teigiamy organizacijos tiksly siekimg. Cook (2008) taip pat pabrézia, kad
isitraukimas yra susij¢s su teigiamu darbuotojy elgesiu, kuris prisideda prie organizacijos veiklos
rezultaty efektyvumo.

Isitraukimas kaip biisena néra nei momentiné, nei trumpalaiké — jis daznai jgyja ilgalaikj pobiidj.
Kahn (1990) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas priklauso nuo psichologiniy salygy, kurios leidzia
asmenims fiziSkai, emociSkai ir kognityviai iSreiksti save atliekant darbo funkcijas. Anitha (2014)
panasiai pabrézia darbuotojy geb¢jima suvokti savo darbo prasme ir organizacijos vertybes, o tai
padeda uztikrinti ilgalaikj jsitraukima. Si biisena atsiranda dél darbuotojy asmeniniy savybiy,
gebéjimy ir darbo aplinkos sgveikos. Gauryliené ir Korsakiené (2017) teigia, kad darbuotojy
isitraukimas atsiranda dél gebéjimy ir asmeniniy savybiy sgveikos. Teigiamos jsitraukimo blisenos
palaikymas prisideda ne tik prie atskiry darbuotojy s€kmés, bet ir prie visos organizacijos sekmes.

Remiantis minéty mokslininky jZvalgomis apie jsitraukimg, daromas §is apibendrinimas:

e Darbuotojy jsitraukimas — tai asmens biisena, apimanti emocing, kognityving ir fizine¢
dimensijas.

e Emocinis jsitraukimas apima darbuotojy pasitenkinimg darbu, entuziazmg, energingumg ir
atsidavima.

e Kognityviné biisena pasireiSkia per démesio sutelkimg ir gily asmeninj tapatinimasi su darbu.

o Fizinis jsitraukimo komponentas apibréziamas per aktyvy darbuotojy dalyvavima veiklose,
jskaitant sprendimy priémima, kiirybiniy idé€jy teikima bei pastangas pagerinti darbo procesus.

e Isitraukimo lygis priklauso nuo asmeniniy darbuotojy savybiy, jy geb&jimy ir galimybiy

tobuleéti.

e Isitraukimas yra tiesiogiai susijes su organizacijos efektyvumu ir kitais organizacijos veiklos
rezultatais.

e Jsitraukimas néra tik vienkartiné biisena — tai ilgalaiké kognityviné, emocing ir fizin¢ biisena,
kuri yra glaudziai susijusi darbuotojo rySiu su organizacija bei jos vertybémis.

1.1.2. Isitraukimo j darbg dimensijos ir lygiai

Darbuotojy jsitraukimas j darbg — sudétingas ir daugialypis reiskinys, kur; mokslin¢je literatiiroje
siekiama suprasti per jvairias dimensijas. Kaip aptarta anksciau, jsitraukimas yra biisena, dazniausiai
apimanti kognityvinius, emocinius ir fizinius aspektus, kurie lemia darbuotojy santykj su savo darbu
bei organizacija. Sios dimensijos néra atskiros — jos tarpusavyje susijusios ir kartu veikia darbuotojy
jsitraukimg. Toliau darbe bus i§samiau analizuojamos kognityvin¢, emocin¢ ir fizin¢ dimensijos
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atskleidziant jy reikSme bei i$skiriant svarbiausius moksliniy tyrimy jzvalgy akcentus, kas leis geriau
suprasti, kaip kiekviena i$ §iy dimensijy prisideda prie darbuotojy jsitraukimo lygio.

Kognityvinis jsitraukimas. Darbuotojai, kurie yra kognityviai jsitrauk¢ j darbg, turéty pozityviau
mastyti apie savo darbg ir skirti jam daugiau démesio. Kuok ir Taormina (2017) kognityvinj
jsitraukimg apibréZzia kaip samoningg ir aktyviai sutelkta savo uzduociy, tiksly ar organizacinés
veiklos suvokimg, kuriam budingas savanoriskas démesio atkreipimas | savo darba ir pozityvios
mintys apie jj, siekiant pagerinti savo darbo efektyvuma atliekant Sias uzduotis, tikslus ar veikla. Jis
apima mastyma ir norg déti pastangas, reikalingas sudétingoms id€¢joms suprasti ir sudétingiems
jgiidziams jvaldyti (Fredricks, Blumenfeld, Paris, 2007). Macey ir Schneider (2008) savo darbuose
nurodo, kad kognityvinis jsitraukimas reiSkia darbuotojo intelekting ir psichologine investicijg |
darba, iSreiskiama per atidumg, démesinguma ir minties iSteklius, nukreiptus j darbo veikla.

Kognityviniai jsitraukimo lygiai kyla i§ darbuotojo vertinimo, ar jo darbas yra prasmingas, saugus
(fiziskai, emociSkai ir psichologiSkai) ir ar jis turi pakankamai iStekliy darbui atlikti (Shuck ir Reio,
2013). Kita vertus, darbuotojai, susiduriantys su neigiamomis darbo saglygomis, tokiomis kaip prasta
atmosfera darbo vietoje ar nepalanki organizacijos kultiira, gali patirti daug neigiamy emocijy. Tai
mazina jy vidinius iSteklius ir ilgainiui sukelia vieniSumo bei perdegimo jausma (Shuck ir Reio,
2013). Neigiama darbo aplinka, kaip pabrézia Murphey (2013), privers visus darbuotojus jaustis
irzliems, nerimastingiems ir besiginantiems. D¢l to gali sumazéti darbo naSumas, triikti motyvacijos
bei suslubuoti bendravimas.

Teigiamoje darbo aplinkoje dirba darbuotojai, kurie prisideda prie jmonés augimo. Jie tiki, kad jy
darbas yra prasmingas, kad jie kazka keicia arba tiesiog yra vertinga komandos dalis. Neigiamoje
aplinkoje §io jausmo néra — darbuotojai jauciasi atliekantys darba, kuris neturi prasmés. Neturint
tikslo jausmo, sunku rasti motyvacijos atlikti pareigas su pasididziavimu ir entuziazmu. (Murphey,
2013, Collins, 2014)

Shuck ir Reio (2013) teigia, kad kognityvinis jsitraukimas susijes su tuo, kaip darbuotojai vertina
darbo vietos klimatg ir uzduotis, kurias jie atlieka. Atlikdamas vertinimg darbuotojas nustato teigiamo
ar neigiamo poveikio lygj, kuris savo ruoztu daro jtakag elgesiui. Jy atliktas tyrimas rodo, kad
kognityviai jsitrauke darbuotojai teigiamai atsakyty j tokius klausimus kaip ,,mano atlickamas darbas
yra naudingas organizacijai®, ,,darbe jauciuosi saugus®, ,,niekas ¢ia i§ mangs nesityCioja® ir ,,turiu
iStekliy atlikti savo darbg tokiu lygiu, kokio i§ mangs tikimasi®.

Mokslininkai, tyrin¢jantys darbo vietos atitikima, teigia, kad geras atitikimas suteikia darbuotojams
galimybe dalyvauti individualiai prasmingame darbe, kuris turi jtakos su darbu susijusiy nuostaty
formavimuisi. Be to, geras atitikimas suteikia kognityvinj stimulg darbuotojams jsitraukti j elges;j,
nukreiptg ] teigiamus organizacijos rezultatus.

Darbuotojams, kurie gerai prisitaiko prie darbo salygy, darbas teikia tam tikrg prasme, tod¢l jie turi
emociniy ir fiziniy iStekliy darbui atlikti. Darbuotojai, kuriy darbo vieta atitinka jy likes¢ius, dazniau
atlieka savo darbg su entuziazmu ir energija.

Emocinis jsitraukimas. Kuok ir Taormina (2017) ji apibrézia kaip savanoriska prisiri§img prie
uzduoc€iy, tiksly ar organizacinés veiklos, kuriam budingas teigiamy jausmy, tokiy kaip
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pasididziavimas, entuziazmas ir susijaudinimas, iSgyvenimas aktyviai vykdant ir baigiant tas
uzduotis, tikslus ar veikla.

Paprastai zmonés, kurie yra emociskai jsitrauke j darba, jauciasi gerai arba dziaugiasi savo darbu, o
patiriamas toks teigiamas afektas suteikia jiems maloniy jausmy, susijusiy su darbu. Emocinis
jsitraukimas sukuria rySius su institucija bei daro jtaka norui dirbti (Fredricks, Blumenfeld, Paris,
2007).

Emocinius aspektus, kurie apima ne tik darbuotojy asmenines emocijas darbe, bet ir jy rySi su
organizacijos tikslais nagrin¢ja Macey ir Schneider (2008). Mokslininkai nurodo, kad emocinis
jsitraukimas apima tokius veiksnius kaip pasitenkinimas darbu, energingumas, jkvépimas ir
entuziazmas (Macey ir Schneider, 2008). Emocinis jsitraukimas Siy mokslininky yra laikomas
pagrindiniu darbuotojy motyvacijos veiksniu, kuris skatina juos ne tik geriau atlikti savo darba, bet ir
i8likti lojaliems organizacijai.

Shuck ir Reio (2013) nurodo, kad emocinis jsitraukimas yra susij¢s su darbuotojy emociniy iStekliy,
kuriuos jie turi savo jtakoje, iSplétimu ir investavimu. Kai darbuotojai emociskai jsitraukia i savo
darba, jie investuoja asmeninius iSteklius, tokius kaip pasididZiavimas, pasitikéjimas ir zinios.
Emociskai jsitrauke i darbg darbuotojai teigiamai atsako i tokius klausimus kaip ,Jauciu stipry
priklausymo savo organizacijai ir tapatumo jausmg‘ ir ,,Didziuojuosi, kad ¢ia dirbu* (Shuck ir Reio,
2013).

Hughes ir Rog (2008) daro iSvada, kad tokie emociniai veiksniai kaip pasididziavimas savo darbu
turéjo keturis kartus didesne jtakg darbo pastangoms nei racionaliis veiksniai, tokie kaip darbo
uzmokestis ir iSmokos. Uztikrinimas, kad Sie veiksniai biity taikomi organizacijoje, turi didele
reik§me zmogiskyjy istekliy valdymo politikai ir praktikai.

Remiantis Shuck ir kt. (2011) atliktu tyrimu, galima daryti iSvada, kad darbuotojas, kuriam darbas
tinka, jauciasi emociskai susitapatings su darbo vieta ir yra labiau linkes jsitraukti. Tai vadinama
afektiniu jsipareigojimu. Afektyvus jsipareigojimas buvo apibréztas kaip priklausymo jausmas ir
emocinis rySys su darbu, organizacija ar abiem (Shuck ir kt.., 2011). Labiau nei bet kuri kita
jsipareigojimo rusis, afektinis jsipareigojimas pabrézia darbuotojy emocinj rysj su darbu ir glaudziai
siejasi su emocinémis jsitraukimo savybémis, jskaitant tokias salygas, kaip prasmingumas ir
saugumas, tiesiogiai prilygstancias esminéms Kahno (1990) jsitraukimo salygoms. Tokios emocinés
savybés gali paskatinti darbuotojus noriai jsitraukti j elgesj, nukreipta | norimus organizacijos
rezultatus, pabréZiant emocinj pasitenkinima, kurj darbuotojai patiria biidami jsitrauke. Emocinis
pasitenkinimas yra svarbi jsitraukimo j darbg sudedamoji dalis, rodanti jsitraukusj darbuotoja (Shuck
ir kt., 2011).

Fizinis jsitraukimas. Kuok ir Taormina (2017) fizinj jsitraukimg apibrézia kaip kiino jsitraukima j
uzduotis, tikslus ar organizacing veikla sagmoningai ir savanoriSkai naudojant savo energijg ir
pastangas toms uzduotims, tikslams ar veiklai atlikti ir uzbaigti (Kuok ir Taormina, 2017).

Fizinis jsitraukimas grindziamas kiino dalyvavimu dedant energijg ir pastangas uzduociai atlikti, pvz.
mokytojas eina | biblioteka parsinesti knygy uzduociai parengti. Fizinis jsitraukimas apima ne tik
energijos kieki, bet ir intensyvuma arba daznuma, kuriuo zmogus eikvoja energija ir pastangas darbe,
pvz. labiau jsitraukes fiziskai futbolo zaid¢jas dés daugiau jégy, kad perimty kamuolj i§ varzovy.
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Fredricks, Blumenfeld, Paris (2004), tyrinédami jsitraukimg j mokyklos veikla, fizinj jsitraukimag
grindzia dalyvavimo idéja. Anot mokslininky, fizinis (elgesio) jsitraukimas apima jsitraukimg |
akademing ir socialing ar uzklasing veiklg ir laikomas labai svarbiu siekiant teigiamy akademiniy
rezultaty ir uzkertant kelig iSkritimui i§ mokyklos.

Pirmiausia, tai apima teigiamg elgesj, pavyzdziui, taisykliy ir priimty normy klas¢je laikymasi. Antra,
fizinis jsitraukimas apima tokj elgesj kaip pastangos, atkaklumas, susikaupimas, démesys, klausimy
uzdavinéjimas ir prisidéjimas prie klasés diskusijy. Tre€ia, apibrézimas apima dalyvavimg su
mokykla susijusioje veikloje, pavyzdziui, biireliuose ar mokyklos valdyme (Fredricks, Blumenfeld,
Paris, 2004).

Shuck ir Reio (2013) aiskina, kad fizinis jsitraukimas yra akivaizdziausia darbuotojy jsitraukimo
proceso forma. Fizinis jsitraukimas, suprantamas kaip fiziné¢ kognityvinio ir emocinio jsitraukimo
derinio iSraiSka, gali biiti suprantamas kaip padidéjusios pastangos, nukreiptos j organizacijos tikslus.
Todél fizinj jsitraukimg galima apibiidinti kaip atvirai rodoma darbuotojy turimy istekliy iSplétima.

Darbuotojy pastangos jsitraukimo kontekste siejamos su didesnémis individualiomis pastangomis.
Fiziniu pozitriu jsitrauke¢ darbuotojai teigiamai atsako j tokius klausimus: ,Kai dirbu, tikrai
stengiuosi daugiau nei manes tikimasi, ,,Dirbu sunkiau, nei tikimasi, kad padéc¢iau savo organizacijai
buti sekmingai (Shuck ir Reio, 2013).

Kaip pazyméjo Johnson (2011), i§ esmés jsitraukimas yra susij¢s su tuo, ar darbuotojas nori déti
pastangas savo nuozitra. Johnson (2011) teigia, kad jsitrauke darbuotojai pasizymi tokiu aiskiu
elgesiu: tikéjimas organizacija, noras tobulinti savo darbg ir savo nuoziiira skirti daugiau laiko, proto
ir energijos, nei laikoma pakankamai, verslo strategijos supratimas, kai visi turi bendrg tiksla, bendra
vizija ir supranta, kaip jy asmeniniai vaidmenys padeda jgyvendinti bendrg strategija, gebéjimas
bendradarbiauti su kolegomis ir padéti jiems, siekis nuolat tobulinti savo igiidZius ir Ziniy bagaza.

Isitraukimo lygiai. 2022 mety Addelse tyrimy ataskaitos rezultatai apie Lietuvos darbuotojy
jsitraukimg ] darbg ir pokycius atskleidzia, kad kuo labiau darbuotojas yra jsitraukes ir patenkintas
savo darbu, tuo geriau ir efektyviau jis atlieka kasdienes uzduotis. Taciau ne visi darbuotojai vienodai
jsitraukia j darba, skiriasi jy jsitraukimo lygis. Tyrime iSskiriami Sie jsitraukimo lygiai: jsitrauke, 18
dalies jsitrauke ir nejsitrauke:

e [sitrauke darbuotojai itin palankiai vertina savo darbo vietas. Jie yra darbovietés

ambasadoriai, linke pasilikti ilgam, naudojasi jiems suteikta veiksmy laisve ir yra tarp
produktyviausiy organizacijos darbuotojy.

e IS dalies jsitrauke darbuotojai teigiamai vertina darbo vieta, taciau kazkas juos sulaiko nuo
visiSko jsitraukimo. Jiems gali patikti darbiné veikla arba santykiai su bendradarbiais, bet jie
svarstyty palikti jmong, gave geresnj pasiiilyma.

e Nejsitrauke darbuotojai neigiamai vertina darboviete, o jy nerimas gali trikdyti jmonés
veikla. Jy reiSkiama kritika néra sveikas grjztamasis rySys ir nepadeda kurti geresnés darbo
vietos. Sie asmenys daZnai neigiamai veikia aplinkiniy produktyvuma.

Labai panasiai jsitraukimo lygius klasifikuoja ir Anitha (2014):
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e [Isitrauke darbuotojai dél organizacijos tiksly pasiekimo deda papildomas pastangas bei
pasiZymi atsidavimu ir motyvacija.

e Nejsitrauke darbuotojai nesistengia déti pastangy vardan bendro organizacijos tikslo, tac¢iau
pavestas uzduotis atlieka.

e Aktyviai nejsitrauke darbuotojai ne tik neatlieka pavesty uzduociy tinkamai, bet ir skleidzia
neigiamas emocijas. Tokie darbuotojai daro neigiamg poveikj jsitraukusiems darbuotojams.

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje jsitraukimo dimensijos apibréziamos kaip
darbuotojy emociniy, kognityviniy ir fiziniy iStekliy investavimas ] organizacijai naudingus
rezultatus. Pirma, kognityvinis jsitraukimas reiSkia darbuotojy geb¢jimag logiskai ir sagmoningai
vertinti savo darbg, sutelkti démesj j uzduotis ir pozityviai mastyti siekiant didesnio darbo
efektyvumo (Kuok ir Taormina, 2017). Emocinj jsitraukimg apibiidina darbuotojo prisiriSimas prie
savo darbo, kylantis i§ teigiamy emocijy (pvz., pasididziavimo ir entuziazmo), kurios didina
motyvacijg ir skatina ry$j su organizacija (Shuck ir Reio, 2013). Galiausiai fizinis jsitraukimas susijes
su fizine energija ir pastangomis, kurias darbuotojai savanoriskai investuoja j savo darbg ir kurios
pasireiskia aktyviu dalyvavimu ir atkaklumu siekiant tiksly (Fredricks, Blumenfeld, Paris, 2004).

Tyrimai rodo, kad teigiama darbo aplinka ir prasmingo darbo suvokimas skatina jsitraukima, o
neigiamos salygos, atvirksciai, gali lemti emocinj perdegimg ir mazesnj produktyvuma (Murphey,
2013; Shuck ir Reio, 2013).

1.1.3. Veiksniai, lemiantys darbuotojy jsitraukima

Daug mokslininky tyrinéjo veiksnius, salygojanéius darbuotojy jsitraukima. Sioje dalyje palyginsiu
kelis darbuotojy jsitraukimg lemiancius modelius, kurie leis padaryti apibendrinimg apie veiksnius,
labiausiai jtakojancius darbuotojy isitraukimg.

v -

veiklas vertina dvejopai: kaip asmeninj darbuotojo jsitraukimg ir salygota organizacijos. [vertinus
darbuotojy jsitraukimo ypatumus pastebi, kad jsitraukimas néra vienareikSmiskai suprantama biisena,
nes jis veikiamas jvairiy darbuotojo vidiniy bei iSoriniy, organizacijos nulemty veiksniy. [taka gali
2023). Remiantis ir kitais mokslininkais, autorés pirmiausia iSskiria skatinamgsias priemones,
lemiandias jsitraukimg: komunikacija, griztamaji rysi, tobul¢jima, doméjimasi darbu ir kt. (Zr. 1 pav.)
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Komunikacija Idomus darbas

Tobul¢jimas ir
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ISITRAUKIMAS

oy —

Ufartien¢, 2023)

Komunikacija. Veiksmingas bendravimas organizacijoje yra pagrindinis veiksnys, skatinantis
darbuotojy jsitraukimg. Komunikacija ne tik uztikrina informacijos perdavimg, bet ir stiprina
tarpusavio rysius, skatina bendradarbiavima bei sukuria grjztamajj rysj. Atvira ir aiSki komunikacija
tarp darbuotojy ir vadovy stiprina pasitikéjimg bei padeda formuoti teigiamg darbo atmosferg ir
skatina jsitraukimg.

Grijztamasis rySys — esminis veiksnys, kuris skatina darbuotojus jaustis vertinamais ir pastebimais.
Teigiamas griztamasis rysys stiprina darbuotojy pasitikéjima, padeda jiems tobuléti bei skatina ieskoti
naujy darbo efektyvumo sprendimy. Grijztamasis rySys skatina asmening iniciatyva ir motyvacija
tobuléti.

Tobuléjimas ir mokymai. Organizacijos, investuojancios ] darbuotojy tobuléjimg, skatina jy
ilgalaikj jsitraukima. Mokymosi galimybés padeda darbuotojams jaustis svarbiais organizacijos
nariais, suteikia naujy jgudziy bei leidzia iSvengti rutinos. Mokymai darbo vietoje, dalijimasis
ziniomis ir patirtimi, mentorysté — tai priemonés, skatinancios tobul¢jimg ir didinancios jsitraukima,
neatsitraukiant nuo kasdienio darbo, t. y. neinvestuojant j tai asmeninio laiko.

Idomus darbas. Kai darbuotojai jaucia, kad jy atliekamas darbas yra jdomus, jie labiau jsitraukia j
savo uzduotis. Nemonotoniskas, jdomus darbas didina pasitenkinimg, skatina kiirybiSkuma bei
ilgalaikj darbuotojy jsitraukima.

oy —

kaip vadovavimo stilius, darbo uzmokestis, karjeros galimybés, bendradarbiai ir pan. (zr. 2 pav.)
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vadovo veiklg, o vadovavimo stiliy — kaip vadovo veikimo biida. Vadovas gali sukurti teigiamg darbo
aplinka, motyvuoti darbuotojus ir skatinti jy jsitraukimg j veiklas.

Tarnaujantis vadovavimo stilius, kuriuo vadovas skiria démesj darbuotojy gerovei ir asmeniniam
augimui, yra itin efektyvus. Taciau taip pat gali buti taikomas biurokratinis stilius, kuris orientuotas
1 taisykliy laikymasi, taciau maziau j darbuotojy iniciatyvy skatinima.

Vadovavimo stilius, kad ir koks jis biity, nuo Svelniausio iki griezto vis tiek gali veikti kaip

v —

Darbo uzmokestis. Vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, turin¢iy tiesioging jtakg darbuotojy jsitraukimui.
Adekvatus darbo uzmokestis ir papildomos iSmokos, kitos motyvavimo priemonés uz dalyvavime
jsitraukime sti