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SANTRAUKA

Darbuotojy suvoktos jtraukties sgsajos su darbo organizavimo veiksniais ir ketinimu likti organizacijoje

Riita Daly, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2026, 50 p.

Pastaraisiais metais nuotolinis ir lankstus darbas tapo placiai taikomomis darbo organizavimo
formomis, taciau vis dar néra pakankamai aisku, kaip skirtingi darbo organizavimo veiksniai siejasi su
darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu likti organizacijoje. Ankstesniuose tyrimuose daugiau
démesio buvo skiriama nuotolinio darbo s3sajoms su darbuotojy gerove, pasitenkinimu darbu ar
organizaciniu jsipareigojimu, taciau darbuotojy suvokta jtrauktis S$iy darbo organizavimo formy
kontekste vis dar yra palyginti mazai tyrinéta. Taip pat triiksta tyrimy, analizuojanciy, ar darbuotojy
suvokta jtrauktis gali veikti kaip psichologinis mechanizmas, paaiskinantis darbo organizavimo veiksniy
ir ketinimo likti organizacijoje sasajas. Sio darbo tikslas buvo nustatyti, kaip nuotolinio darbo daZnis ir
suvokiamos lankstaus darbo galimybés siejasi su darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu likti
organizacijoje. Tyrime dalyvavo 175 jvairiy organizacijy darbuotojai. Tyrimo metu buvo vertinamas
nuotolinio darbo daznis, suvokiamos lankstaus darbo galimybés, darbuotojy suvokta jtrauktis bei
ketinimas likti organizacijoje. Suvokta jtrauktis buvo vertinama kaip daugialypis konstruktas, apimantis
priklausymo ir unikalumo jausma, jtrauktj darbo aplinkoje, jtrauktj j sprendimy priémima bei prieigg prie
informacijos ir iStekliy. Duomeny analiz¢ atlikta naudojant koreliacijos, tiesinés regresijos, o taip pat —
mediacijos ir moderacijos analizés metodus. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad suvokiamos lankstaus darbo
galimybés statistiSkai reikSmingai teigiamai siejosi su visomis darbuotojy suvoktos jtraukties
dimensijomis. Didesnis nuotolinio darbo dazZnis buvo susijes su mazesniu priklausymo organizacijai
jausmu, maZzesne jtrauktimi darbo aplinkoje bei maZesne jtrauktimi j sprendimy priémima. Svarbu tai,
kad lankstaus darbo galimybés ir nuotolinio darbo intensyvumas nei atskirai, nei sgveikoje tiesiogiai
neprognozavo ketinimo likti. Ta¢iau tyrimas parodeé, kad priklausymo organizacijai jausmas yra tarpinis

veiksnys, kuris paaiSkina ry$j tarp suvokiamy lankstaus darbo galimybiy ir ketinimo likti organizacijoje.

Tyrimo rezultatai prisideda prie geresnio supratimo, kaip skirtingi darbo organizavimo veiksniai
siejasi su darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu likti organizacijoje ir leidzia teigti, kad darbuotojy
ketinimui likti organizacijoje svarby vaidmen;j turi darbuotojy patiriamas priklausymo organizacijai

jausmas.

Raktiniai ZodZiai: nuotolinis darbas, lankstaus darbo galimybés, suvokta jtrauktis, ketinimas likti

organizacijoje.



SUMMARY

Employees’ perceived inclusion: antecedents and relationships with intention to remain in the

organisation
Rita Daly, Vilnius, Vilnius University, 2026, 50 p.

In recent years, remote and flexible work have become widely adopted forms of work
organization; however, it remains unclear how different work organization factors are related to
employees’ perceived inclusion and intention to remain in an organization. Previous research has mainly
focused on the associations between remote work and employee well-being, job satisfaction, or
organizational commitment, while perceived inclusion in the context of these work arrangements has
received less attention. Furthermore, little research has examined whether perceived inclusion may act
as a psychological mechanism explaining the relationship between work organization factors and
employees’ intention to remain in an organization. The aim of this study was to examine how the
frequency of remote work and perceived flexible work opportunities are associated with employees’
perceived inclusion and intention to remain in an organization. The study involved 175 employees from
various organizations. Perceived inclusion was conceptualized as a multidimensional construct
encompassing feelings of belonging and uniqueness, inclusion within the work environment, inclusion
in decision-making, and access to information and resources. Data were analyzed using correlation, linear
regression, mediation, and moderation analyses. The results revealed that perceived flexible work
opportunities were positively and significantly associated with all dimensions of perceived inclusion. A
higher frequency of remote work was associated with lower feelings of organizational belonging, lower
inclusion within the work environment, and lower inclusion in decision-making. Importantly, neither
flexible work opportunities nor remote work intensity directly predicted intention to remain in the
organization. However, feelings of organizational belonging acted as a mediating factor explaining the

relationship between perceived flexible work opportunities and intention to remain in the organization.

The findings contribute to a better understanding of how work organization factors are associated
with employees’ perceived inclusion and intention to remain in an organization, and suggest that feelings

of organizational belonging play an important role in employees’ intention to remain.

Keywords: remote work, flexible work opportunities, perceived inclusion, intention to remain in

the organization.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Nuotolinis darbas — darbo organizavimo forma, kai darbuotojas darbo funkcijas atlieka ne
darbdavio patalpose, o naudodamasis informacinémis ir komunikacinémis technologijomis i§ kitos
vietos, dazniausiai namy ar kitos darbuotojui patogios aplinkos (Eurofound ir International Labour
Office, 2017). Siame darbe nuotolinis darbas vertinamas pagal nuotolinio darbo daznj jprastinés darbo

savaités eigoje.

Lankstaus darbo galimybés — darbuotojo suvokiamos galimybés kontroliuoti darbo laikg ir

vietg bei lanksciai organizuoti darbg pagal individualius poreikius (Allen ir kt., 2013; Hill ir kt., 2001).

Priklausymo jausmas — darbuotojo patyrimas, kad jis yra priimamas, vertinamas ir jauciasi

organizacijos dalimi bei priklausantis organizacijos bendruomenei (Shore ir kt., 2011).

Unikalumo jausmas — darbuotojo suvokimas, kad organizacijoje jis gali autentiSkai iSreiksti

savo individualumg, nuomong ir asmenines savybes nepatirdamas neigiamy pasekmiy (Shore ir kt.,

2011).

Itrauktis darbo aplinkeje — darbuotojo suvokimas, kad jis yra jtraukiamas i kasdiene darbo
aplinka, bendradarbiavima bei formalias ir neformalias darbo grupés veiklas (Mor Barak ir Cherin,

1998).

Itrauktis j sprendimy priémimg — darbuotojo suvokimas, kad jis turi galimybiy dalyvauti
organizaciniuose procesuose, reikSti nuomong ir biiti jtrauktas priimant su darbu susijusius sprendimus

(Mor Barak ir Cherin, 1998).

Prieiga prie informacijos ir iStekliy — darbuotojo suvokimas, kad organizacija suteikia
pakankamg prieiga prie darbui reikalingos informacijos, priemoniy, resursy ir palaikymo (Mor Barak ir

Cherin, 1998).

Ketinimas likti organizacijoje — samoningas darbuotojo apsisprendimas ir noras toliau dirbti

esamoje organizacijoje tam tikrg laikotarpj ateityje (Kyndt ir kt., 2009).



PRATARME

Pastaraisiais metais lankstus ir nuotolinis darbas tapo vienomis svarbiausiy darbo organizavimo
formy Siuolaikinése organizacijose. Covid-19 pandemija reikSmingai paspartino nuotolinio darbo plétra,
taciau net ir pasibaigus pandemijai daugelis organizacijy islaiké hibridinio ar lankstaus darbo modelius
dél technologinés pazangos, darbuotojy lukesc¢iy bei didesnio darbo organizavimo lankstumo poreikio
(Aksoy ir kt., 2022; Wang ir kt., 2021). Tyrimai rodo, kad darbuotojai daznai teigiamai vertina nuotolinj
darbg dél didesnio lankstumo, geresnio darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo bei didesnés autonomijos
(Allen ir kt., 2013; Gajendran ir Harrison, 2007). Nepaisant to, organizacijos vis dazniau grjzta prie darbo
1§ biuro arba taiko hibridinius darbo modelius. Tokie pokyciai rodo siekj suderinti darbo lankstuma su

darbuotojy bendradarbiavimo, komunikacijos bei organizacinio rysio palaikymu.

Vienas i§ aktualiy aspekty yra darbuotojy jtrauktis organizacijoje. Kadangi lankstus ir ypac
nuotolinis darbas kei¢ia darbuotojy tarpusavio saveika, komunikacijos formas, svarbu suprasti, kaip Sios
darbo organizavimo formos siejasi su darbuotojy suvokiama jtrauktimi. Ankstesni tyrimai rodo, kad
nuotolinis darbas gali tiek stiprinti, tiek silpninti darbuotojy priklausymo organizacijai jausma,
autentiSkumo patyrima bei dalyvavimg organizacingje veikloje (Benjumea-Arias ir kt., 2017; Byrd, 2022;
Schertler ir kt., 2023; Vacchiano ir kt., 2024). Vis délto dauguma tyrimy daugiausia démesio skiria
nuotolinio darbo dazniui arba bendrai darbuotojy gerovei, tuo tarpu skirtingy darbuotojy jtraukties

aspekty sasajos su darbo organizavimo formomis vis dar yra palyginti maZai nagrinétos.

Siame darbe darbuotojy jtrauktis suprantama kaip daugialypis konstruktas, apimantis ne tik
darbuotojy priklausymo organizacijai ir unikalumo jausma (Shore ir kt., 2011), bet ir darbuotojy
suvokima apie savo galimybes dalyvauti organizacingje veikloje, sprendimy priémime bei naudotis
darbui reikalinga informacija ir iStekliais (Mor Barak ir Cherin, 1998). Toks poziiiris leidzia pla¢iau
analizuoti darbuotojy santykj su organizacija ir jvertinti ne tik psichologinj darbuotojy jtraukties

patyrima, bet ir organizacines salygas, sudarancias prielaidas jtrauk¢iai.

Teoriniu poziiiriu Siame tyrime remiamasi socialiniy mainy teorija (Blau, 1964) bei teorine
darbuotojy jtraukties samprata (Shore ir kt., 2011; Mor Barak ir Cherin, 1998). Remiantis socialiniy
mainy teorija, organizacijos darbuotojams suteikiamas lankstumas, autonomija ir palaikymas gali biti
suvokiami kaip organizacijos pasitikéjimo bei palaikymo iSraiSka, | kurig darbuotojai atsako didesniu

lojalumu, stipresniu rySiu su organizacija ir didesniu ketinimu joje likti. Tuo tarpu darbuotojy jtraukties



samprata leidzia paaiSkinti, kokiais psichologiniais ir organizaciniais mechanizmais darbo organizavimo

veiksniai gali buti susij¢ su darbuotojy ketinimu likti organizacijoje.

Nors ankstesni tyrimai rodo, kad lankstus darbas gali biiti susijes su mazesniu ketinimu palikti
organizacija bei didesniu organizaciniu jsipareigojimu (Allen ir kt., 2013; Eaton, 2003; Richman ir kt.,
2008), vis dar triikksta tyrimy, kurie analizuoty, kaip skirtingi darbo organizavimo veiksniai siejasi su
skirtingais darbuotojy jtraukties aspektais ir per juos gali biiti susij¢ su ketinimu likti organizacijoje. Dél
Sios priezasties Siame darbe siekiama placiau analizuoti nuotolinio darbo daznio ir lankstaus darbo

galimybiy sgsajas su darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu likti organizacijoje.

Darbas aktualus teoriniu poziiiriu, nes prisideda prie geresnio supratimo, kaip skirtingos darbo
organizavimo formos siejasi su darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu likti organizacijoje. Tyrimas
taip pat papildo darbuotojy jtraukties tyrimy lauka, nes darbuotojy jtrauktis Siame darbe analizuojama
kaip daugialypis konstruktas, apimantis tiek psichologinius, tiek organizacinius jtraukties aspektus.
Praktiniu pozitriu tyrimo rezultatai gali buti naudingi organizacijoms, siekianioms kurti darbuotojy
itraukt;j stiprinancia darbo aplinka bei priimti darbo organizavimo sprendimus, kurie palaikyty darbuotojy
ry$] su organizacija ir ketinimg joje likti. Tyrimas taip pat pateikia naujy jzvalgy apie darbuotojy
priklausymo organizacijai jausmo svarba aiskinant ry$j tarp darbo organizavimo veiksniy ir ketinimo

likti organizacijoje.



1. ITVADAS

1.1.  Lankstus ir nuotolinis darbas kaip darbo organizavimo veiksniai

Lankstus darbas mokslingje literatiiroje dazniausiai apibréziamas kaip darbuotojo galimybé
kontroliuoti darbo laikg ir vieta. Hill ir kt. (2001) iSskiria dvi pagrindines lankstumo dimensijas: darbo
laiko lankstuma (angl. flextime) ir darbo vietos lankstuma (angl. flexplace), kurios leidzia darbuotojams
pasirinkti, kada ir kur atlikti darbo uZzduotis. Darbo laiko lankstumas daZniausiai suteikiamas
darbuotojams nustatant pagrindines darbo valandas (pvz., nuo 10:00 iki 14:00), kuriy metu visi
darbuotojai privalo dirbti ir, kai kuriais atvejais, buti darbo vietoje. Likusiu laiku darbuotojams
suteikiama laisvé patiems pasirinkti, kada atlikti savo darbo uzduotis. Lanksti darbo vieta gali biiti
suprantama kaip darbuotojams suteikiama galimyb¢ pasirinkti, kur jie atlieka savo darbo funkcijas. Ji
apima tiek nuotolinj darbg i§ namy ar kitos nuolatinés vietos, tick modernesnes darbo formas, tokias kaip
virtualus biuras, kai darbuotojai, naudodamiesi mobiliosiomis technologijomis, gali dirbti jvairiose
vietose ir prisitaikyti prie darbo pobudzio bei asmeniniy poreikiy. Mokslingje literatiroje taip pat
i§skiriama ir tre¢ioji lankstaus darbo forma, kai darbuotojams suteikiamas tiek darbo vietos, tiek darbo
laiko lankstumas (Harrop ir kt., 2025). Harrop ir kt. (2025) iSskiria darbo laiko lankstuma, darbo vietos
lankstumg bei Siy formy derinj, pabréZdami, kad skirtingos lankstumo formos nevienodai siejasi su
darbuotojy gerove ir organizaciniais rezultatais. Lankstaus darbo tyrimuose taip pat akcentuojamas ne
formalus lankstumo politiky egzistavimas, bet darbuotojy suvoktas lankstumas, t. y. kiek jie realiai jaucia
turintys kontrole savo darbo organizavimui (Alis ir kt., 2006; Allen ir kt., 2013). Svarbu ir tai, kad
lankstus darbas biity prieinamas visiems organizacijos darbuotojams, o ne tik jy grupéms, nes kitu atveju
atsiranda neteisingumo jausmas ir jtampa, kadangi lankstumas tampa privilegija tik kai kuriems

darbuotojams (Alis ir kt., 2006).

Moksliniai tyrimai rodo, kad lankstus darbas turi teigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui
darbu, organizaciniam jsipareigojimui ir yra susij¢s su mazesniu streso lygiu (Anderson ir Kelliher, 2010;
darbo intensyvéjimo. Kai darbuotojai dirba sutrumpintas darbo valandas, jie turi atlikti tg patj darbg per
trumpesnj laikg ir tai savaime didina darbo intensyvuma (Anderson ir Kelliher, 2010). Taip pat, remiantis
socialiniy mainy teorija (Blau, 1964) darbuotojai gali jausti dékinguma, kad gali dirbti lanks¢iai ir dél to

savanoriSkai didina pastangas darbe, kas yra pozityvus rezultatas organizacijoms trumpalaikéje
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perspektyvoje, bet ilgalaikéje perspektyvoje gali tapti neigiamu aspektu, nes veda prie neigiamy

pasekmiy, tokiy kaip perdegimas (Anderson ir Kelliher, 2010).

TeoriSkai lankstaus darbo poveikis tiriamas remiantis persiliejimo (angl. spillover) perspektyva,
kuri teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo sritys yra tarpusavyje susijusios ir viena kitg veikia per
laiko, energijos bei emocinius isteklius (Hill ir kt., 2001). Remiantis Sia perspektyva, esant maziau
lanks¢ioms darbo sglygoms dazniau pasireiskia neigiamas persiliejimas (angl. negative spillover), kai
darbo reikalavimai trukdo asmeninio gyvenimo kokybei. Lankstesnis darbo organizavimas sudaro
prielaidas pozityviai iy sriciy sgveikai ir leidzia darbuotojams geriau derinti profesinius bei asmeninius
vaidmenis. Taigi, darbas ir asmeninis gyvenimas sgveikauja tarpusavyje. Esantis lankstumas padeda
geriau suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis. Cia svarbiausia ne oficialios organizacijos
lankstumo gairés, o suvokiamas darbuotojo lankstumas ir kontrolé, kada ir kur gali biiti atliekamas darbas

(Allen ir kt., 2013).

Lankstaus darbo poveikj galima paaiskinti keliais pagrindiniais procesais. Pirma, lankstus darbas
gali mazinti darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta, nes suteikia galimybe prisitaikyti prie skirtingy
darbo ir asmeninio gyvenimo reikalavimy (Allen ir kt., 2013; Hill ir kt., 2001). Antra, lankstus darbas
leidzia integruoti darbo ir asmeninio gyvenimo veiklas pasirenkant darbo laikg ir vieta bei taip leidziant
darbuotojams efektyviau paskirstyti savo iSteklius (Hill ir kt., 2001; Shifrin ir Michel, 2022). Lankstus
darbas siejamas su maZesniu darbo ir Seimos konfliktu, taciau Sis rySys priklauso nuo lankstumo formos
ir jos taikymo (Allen ir kt., 2013). Tyrimai rodo, kad darbo laiko lankstumas gali biiti labiau susijes su
mazesniu Seimos ir asmeninio gyvenimo konfliktu nei vien tik darbo vietos lankstumas (Allen ir kt.,
2013; Shockley ir Allen, 2007), geresne fizine sveikata bei retesniu neatvykimu j darbg (Shifrin ir Michel,
2022). Taciau poveikis gali skirtis priklausomai nuo lankstumo formos, nes skirtingi lankstaus darbo tipai

nevienodai prisideda prie darbuotojy patirties ir geroves (Harrop ir kt., 2025).

Salia darbo laiko lankstumo, kita darbo organizavimo forma yra nuotolinis darbas (angl. remote
work), kuris pastaraisiais metais tapo ypa& paplites. Sio darbo modelio plétra reik§mingai paspartino
Covid-19 pandemija, kurios metu daug organizacijy buvo priverstos pereiti prie nuotolinio darbo. Net ir
pasibaigus pandemijai technologiné pazanga bei darbo rinkos lankstumo poreikis paskatino organizacijas
iSlaikyti bent dalinj nuotolinio darbo modelj (Aksoy ir kt., 2022; Wang ir kt., 2021). Dél Sios priezasties
nuotolinis darbas tapo nebe laikina krizinio valdymo priemone, bet ilgalaike darbo organizavimo

strategija, turincia reikSmingg poveikj organizacijy kultiirai ir darbuotojy patirciai.



Apibendrinant literatiirg, galima iSskirti keleta esminiy nuotolinio darbo bruozy. Visy pirma,
nuotoliniu darbu laikoma tai, kai uzduotims atlikti nereikalingas buvimas specifinéje vietoje, pavyzdziui
fizinis buvimas darbdavio patalpose. Antra, svarby vaidmenj Siame darbo modelyje atlicka informacinés
ir komunikacinés technologijos, kurios leidzia darbuotojams uzduotis atlikti virtualiai. Galiausiai, darbo
laiko organizavimas dazniausiai grindziamas nacionaline teise, kolektyvinémis sutartimis ir vidinémis
organizacijos taisyklémis (Eurofound ir International Labour Office, 2017). Svarbu atkreipti démesj, kad
pastaraisiais metais vis labiau jsitvirtina hibridinis darbo modelis, kuris jungia nuotolinj ir kontaktinj
darbg. Tokiu atveju darbuotojas dalj funkcijy atlieka darbdavio biure, o kitg — i§ namy ar kitos jam
patogios vietos (Spurk ir Straub, 2020), todé¢l tiriant nuotolinj darbg svarbu jvertinti nuotolinio darbo
intensyvuma. Tokia darbo forma leidzia suderinti lankstuma su organizaciniu efektyvumu ir vis dazniau

laikoma ne iSimtimi, o norminiu darbo organizavimo standartu.

Tyrimai rodo, kad nuotolinis darbas yra palankiai vertinamas darbuotojy. Europos bankas (Aksoy
ir kt., 2022) atliko tyrimg apie darbo nuotoliu paplitima ir darbuotojy nuostatas apie darba nuotoliu,
kuriame dalyvavo 27 S8aliy darbuotojai. Tyrimas parodé, kad darbuotojai nurodé padidéjusi
produktyvumg dirbant i§ namy ir daugelis i8 jy tur¢jo lukest] ir toliau dirbti nuotoliu bent kelias dienas
per savaite. Nuotolinis darbas siejamas su jvairiais teigiamais padariniais, tokiais kaip geresnis darbo ir
asmeninio gyvenimo derinimas, sumazéjes kasdienio keliavimo stresas bei didesnis produktyvumas
(Benjumea-Arias ir kt., 2017; Tavares, 2017; Vacchiano ir kt., 2024). Taip pat nustatyta, kad darbuotojai,
dirbdami jiems patogioje aplinkoje, gali patirti didesnj pasitenkinima darbu (Bloom ir kt., 2015;
Gajendran ir Harrison, 2007).

Vienas dazniausiai jvardijamy neigiamy nuotolinio darbo aspekty — socialinés izoliacijos
jausmas, kylantis dél sumazéjusiy tiesioginiy kontakty su kolegomis bei vadovais, kuris gali prisidéti
prie nerimo, depresijos ar bendro atotriikio nuo organizacijos (Delila, Hadi, 2024; Sobral ir kt., 2023).
Taip pat iSrySkinama problematika, susijusi su darbo ir asmeninio gyvenimo riby susiliejimu — dirbant 1§
namy tampa sunkiau ,,atsijungti‘ nuo darbo, tod¢l didéja perdegimo rizika (Nowrouzi-Kia ir kt., 2024).
Dar viena aktuali problema — darbo vietos ergonomikos stoka. Daugeliui darbuotojy namy aplinka néra
pritaikyta ilgam sédimam darbui, todé¢l atsiranda raumeny ir skeleto skausmy (Milakovic ir kt., 2023).
Kartu mazéja fizinis aktyvumas, o tai gali lemti ilgalaikes sveikatos problemas (Cruz-Ausejo, Rimache,
2022). Galiausiai, tyrimai atskleidzia, kad nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai gali turéti maziau
galimybiy siekti karjeros pazangos organizacijoje, o organizacijoms gali biiti sudétingiau palaikyti

vieningg kultiirg ir komandy efektyvuma (Bell, 2012; Elsawy, 2023).
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Nuotolinio darbo poveikio dvilypumg gerai atskleidzia iParadox koncepcija, kuri pabrézia, kad
informaciniy ir rySio technologijy, kurios daznai naudojamas dirbant Siuo btidu, suteikiamas lankstumas
tuo paciu metu gali sukelti ir neigiamy pasekmiy (Day ir kt., 2019). Autonomijos paradoksas rodo, kad
didesné laisvé gali lemti nuolatinio pasiekiamumo jausmg ir sumazinti realig kontrole. Socialinés
sgveikos paradoksas atskleidzia, kad nors technologijos leidzia palaikyti rysius, jos mazina neformalias
sgveikas, kurios svarbios priklausymo jausmui. Produktyvumo paradoksas parodo, kad didesnis

efektyvumas gali buti lydimas informacijos pertekliaus ir daznesniy pertraukimy (Day ir kt., 2019).

Atsizvelgiant | aukSc¢iau iSvardintus tyrimy rezultatus galima teigti, kad pats nuotolinio darbo
daznis nebiitinai uztikrina teigiamg darbuotojy patirti. Nors nuotolinis darbas suteikia tam tikra
lankstuma, jis nebitinai reiskia, kad darbuotojas turi pilng kontrole savo darbo organizavimui (Allen ir
kt., 2013; Harrop ir kt., 2025). Lankstus darbas atneSa naudg tada, kai derinamas darbo laiko ir darbo
vietos lankstumas, o ne taikoma tik viena i§ vietos ar laiko lankstumo formy (Harrop ir kt., 2026). Tai
rodo, kad vien darbo vietos pakeitimas, t. y. nuotolinis darbas, gali buiti nepakankamas veiksnys siekiant
teigiamy darbuotojy patirties rezultaty. D¢l Sios priezasties svarbu atskirti nuotolinj darbg nuo platesnio
lankstaus darbo koncepto. Lankstus darbas apima ne tik darbo vietos pasirinkimg, bet ir galimybe
lanksciai planuoti darbo laika, derinti profesinius ir asmeninius jsipareigojimus bei turéti daugiau
kontrolés darbo organizavimo procese (Allen ir kt., 2013; Harrop ir kt., 2025; Hill ir kt., 2001). Taigi
darbuotojas gali dirbti nuotoliniu biidu, taciau neturéti pakankamo lankstumo spresti, kada ir kaip
organizuoti savo darbg. Tokia darbo forma nebiitinai uZtikrina didesn¢ autonomijg ar geresne¢ darbo patirtj

(Allen ir kt., 2013; Day ir kt., 2019).

Literattiros apZvalgos rodo, kad lankstus darbas gali maZinti ketinima i8eiti tiek tiesiogiai, tiek
per tarpinius veiksnius, tokius kaip pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas ir darbo bei
asmeninio gyvenimo konflikto maz¢jimas (Allen ir kt., 2013; Eaton, 2003; Richman ir kt., 2008; Yang ir
kt., 2024). Manoma, kad lankstus darbas siejasi su teigiamomis pasekmémis bitent dél suvoktos
autonomijos, taciau neaiSku, ar tas pats principas galioja ir nuotoliniam darbui. D¢l §ios priezasties
analizuojant darbo organizavimo veiksniy sgsajas su darbuotojy patirtimi svarbu atskirti nuotolinio darbo

daznj nuo suvokiamo lankstumo lygio.

Apibendrinant galima teigti, kad lankstus ir nuotolinis darbas mokslin¢je literatiiroje daZniausiai
siejamas su jvairiais darbuotojy geroves ir darbo efektyvumo aspektais, tokiais kaip pasitenkinimas
darbu, organizacinis jsipareigojimas, darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas ar suvokiamas

produktyvumas (Allen ir kt., 2013; Gajendran ir Harrison, 2007; Yang ir kt., 2024). Taciau pastaraisiais
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metais vis daugiau démesio skiriama ir socialiniams $iy darbo organizavimo formy padariniams, kurie
nebitinai yra teigiami. Kadangi lankstus ir ypa¢ nuotolinis darbas keicia darbuotojy tarpusavio sgveika,
komunikacijos budus bei santykj su organizacija, kyla klausimas, kaip Sios darbo formos siejasi su
darbuotojy suvokiama jtrauktimi. Sis aspektas ypa¢ aktualus todél, kad jtrauktis formuojasi per kasdienes
socialines sgveikas, priklausymo jausmag ir galimyb¢ dalyvauti organizacijos gyvenime, o dirbant
nuotoliniu budu Sios sgveikos tampa retesnés ir kokybiskai kitokios nei dirbant tradicingje darbo
aplinkoje. Nors lankstaus ir nuotolinio darbo sgsajos su darbuotojy gerove yra placiai nagrin¢jamos,
suvokta jtrauktis Siy darbo organizavimo formy kontekste vis dar iSlieka palyginti mazai tyrinétas

konstruktas.

1.2. Suvoktos jtraukties samprata

Organizacinés psichologijos literatliroje néra sutariama dél vieno darbuotojy jtraukties
apibrézimo, nes skirtingi autoriai iSrySkina skirtingus jtraukties aspektus. Itrauktis organizacijoje gali
biiti suprantama tiek kaip darbuotojo subjektyvus patyrimas, tiek kaip organizacinés salygos, sudarancios
galimybes darbuotojams pilnavertiSkai dalyvauti organizacijos veikloje (Mor Barak ir Cherin, 1998;
Nishii, 2013; Shore ir kt., 2011). Nishii (2013) jtrauktj apibrézia kaip tokig organizacing aplinka, kurioje
visi darbuotojai, nepriklausomai nuo jy priklausymo socialinéms grupéms, yra vertinami, priitmami tokie,
kokie yra, ir turi galimybes dalyvauti sprendimy priémimo procesuose. Sis poziiris leidzia jtrauktj
suvokti kaip organizacinés aplinkos rezultata, kuris priklauso nuo taikomy darbo organizavimo praktiky
ir darbuotojy patiriamos kasdienés darbo realybés (Nishii, 2013; Randel ir kt., 2018). Tyrimai rodo, kad
darbuotojy jtraukties patirtis formuojasi per organizacinius procesus ir kasdienes sgveikas, o ypac svarby
vaidmen] Siame procese atlieka lyderysté bei organizacinés praktikos, kurios lemia, kiek darbuotojai
jauciasi i8girsti, vertinami ir gali bliti savimi organizacijoje (Ferdman ir Deane, 2014; Nishii, 2013;

Randel ir kt., 2018; Shore ir kt., 2011).

Vienas i§ placiausiai literatiiroje naudojamy jtraukties apibrézimy pasitilytas Shore, Cleveland ir
Sanchez (2011), kurie jtrauktj sieja su darbuotojo subjektyviu suvokimu, kad jis yra priimamas ir
vertinamas kaip organizacijos narys bei tuo padiu turi galimybe autentikai isreiksti savo unikaluma. Sis
jtraukties modelis i8rySkina dvi esmines suvoktos jtraukties dimensijas: priklausymo (angl.

belongingness) ir unikalumo (angl. uniqueness). Priklausymo dimensija apima darbuotojo patyrima, kad
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jis yra organizacijos dalis, o unikalumo dimensija atspindi galimybe biiti savimi ir be neigiamy pasekmiy
reiksti savo nuomong ir individualumg (Shore ir kt., 2011). Shore ir kt. (2011) modelyje iSskiriamos
keturios busenos: atskirtis (kai truksta tiek priklausymo, tiek unikalumo), asimiliacija (kai darbuotojas
jaucia priklausymo jausma, bet negali buti savimi), diferenciacija (kai vertinamas unikalumas, bet néra
priklausymo), ir jtrauktis (kai egzistuoja abu aspektai). Sis modelis leidZia suprasti, kad vien tik buvimas
komandos dalimi negarantuoja jtraukties — svarbu ir psichologinis saugumas bei autentiSkumo jausmas.
Pilnaverté darbuotojy jtrauktis atsiranda tik priklausymo ir unikalumo dimensijoms esant suvokiamoms

darbuotojy vienu metu (Shore ir kt., 2011).

Tokiam poziiiriui pritaria ir Ferdman ir Deane (2014), kurios akcentuoja, jog itrauktis néra tapatu
priklausymo jausmui organizacijoje, nes Zzmogus gali jaustis priklausantis grupei ar organizacijai, bet
tam, kad bty priimtas turéjo pakeisti kazkokias savo charakteristikas. Todél jtrauktis ¢ia suprantama
kaip aktyvus organizacinis procesas, kuriuo siekiama sudaryti salygas darbuotojams biiti priimtiems
tokiems, kokie jie yra, ir turéti saugig erdve iSreiksti savo individualumg (Ferdman ir Deane, 2014).
Itrauktis ¢ia laikoma ne statiSka biisena, o nuolat kuriama organizacinés kulturos dalimi (Ferdman ir
Deane, 2014; Nishii, 2013). Vis délto mokslingje literatiiroje taip pat pabréziama, kad jtraukties
uztikrinimas organizacijoje néra savaime suprantamas procesas, nes formalios organizacinés praktikos
ne visada sutampa su darbuotojy subjektyvia patirtimi, todél darbuotojai gali formaliai buti jtraukti,

taciau to nesuvokti kaip realios jtraukties (Ferdman ir Deane, 2014; Nishii, 2013).

Ferdman ir Deane (2014) akcentuoja, kad jtrauktis gali pasireiksti keliais lygmenimis — nuo
individualaus darbuotojo patiriamo jtraukties jausmo iki tarpasmeniniy santykiy, grupiy ir komandy
veikimo, vadovavimo elgesio, organizaciniy praktiky bei platesnio organizacinio klimato. Tai reiskia,
kad darbuotojas gali jausti jtraukt] viename lygmenyje (pavyzdZziui, santykiuose su kolegomis), taciau
kartu patirti jos triikuma kitame (pavyzdziui, organizaciniuose sprendimuose ar prieigoje prie iStekliy).
Todél siekiant visapusiSkai jvertinti jtraukt] biitina atsizvelgti ne tik j psichologinius §io patyrimo
aspektus, bet ir | organizacin] konteksta, kuriame S$is patyrimas formuojasi. D¢l Sios priezasties aktualu
tirti ne tik priklausymo ir unikalumo jtraukties dimensijas, bet ir suprasti, kiek jtraukiai darbuotojas

vertina savo darbo aplinkg organizacijoje (Mor Barak ir Cherin, 1998; Shore ir kt., 2011).

Remiantis pastargja perspektyva, Mor Barak ir Cherin (1998) pasiiilé jtraukties — atskirties modelj
(angl. inclusion—exclusion), kuriuo siekta parodyti, kaip darbuotojai patiria (arba nepatiria) jtrauktj
kasdien¢je organizacin¢je veikloje. Modelyje buvo iSskirtos trys pagrindinés dimensijos: dalyvavimas

priimant sprendimus, prieiga prie informacijos ir iStekliy bei jsitraukimas j formalias ir neformalias darbo
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grupes (Mor Barak ir Cherin, 1998). Vélesniuose darbuose modelis buvo papildytas ketvirtgja dimensija
— kultirine jtrauktimi (Mor Barak, 2017), tadiau Siame darbe kultiirinés jtraukties dimensija nebus
analizuojama, nes tyrime siekiama nagrinéti darbuotojy kasdien¢ darbo patirtj bei jy suvokiamag
dalyvavimg organizacinéje veikloje, o ne platesnius organizacijos kultiiros ir jvairovés valdymo aspektus.
Sios sritys apibrézia, kiek darbuotojai realiai turi galimybiy veikti ir biiti matomi organizacijoje, ne tik

formaliai priklausyti kolektyvui.

Mor Barak ir Cherin (1998) siiilomas jtraukties modelis atskleidzia, kaip darbuotojai vertina
organizacines salygas, kurios sudaro prielaidas jtraukciai, o Shore ir kt. (2011) modelis akcentuoja
darbuotojy subjektyvy, psichologinj jtraukties patyrimg. Todél Siame darbe abu modeliai naudojami
kartu, suvoktg jtraukt] suprantant kaip daugialypj reiskinj. Jtrauktis suprantama kaip darbuotojo suvokta
patirtis, kuri formuojasi tiek per jo psichologin] santykj su organizacija, tiek per suvokiamas

organizacines salygas ir galimybes dalyvauti darbo veikloje.

Taigi suvokta jtrauktis Siame darbe apima penkias tarpusavyje susijusias dimensijas: priklausymo
jausma, unikalumo jausma, jtrauktj darbo aplinkoje, jtrauktj i sprendimy priémimg bei prieigg prie
informacijos ir iStekliy. Kaip pabrézia Randel ir kt. (2018), darbuotojy jtraukties patirtis formuojasi per
organizacinius procesus ir kasdienes darbo sgveikas, todél svarbu vertinti ne tik formalig struktiirg, bet ir

tai, kaip ji yra patiriama darbuotojy ir kokios darbo organizavimo salygos jai yra palankios.

1.3.Lankstaus ir nuotolinio darbo sgsajos su darbuotojy itrauktimi

Kaip ir apZvelgta ankstesniuose skyriuose, lankstus darbas apima darbuotojo galimybes lanksciai
organizuoti darbo laikg ir vieta, tuo tarpu nuotolinis darbas apibiidina darbo atlikimg ne darbdavio
patalpose. Nors nuotolinis darbas gali suteikti daugiau darbo vietos lankstumo, jis nebutinai reiSkia
didesng¢ darbuotojo autonomijg ar kontrolg darbo organizavimo procese. PavyzdZiui, organizacijose gali
biiti taikomos fiksuotos darbo 1§ biuro dienos ar nustatytos darbo valandos, todél darbuotojai, nors ir
dirbdami nuotoliniu biidu, gali turéti ribotas galimybes savarankiskai pasirinkti, kada ir 1§ kur dirbti. Dél
Sios priezasties nuotolinio darbo daZnis néra tapatus suvokiamam darbo vietos lankstumui. Mokslinéje
literatiiroje pabréziama, kad biitent autonomija, o ne pati lokacija, yra esminis darbuotojo jtraukties
veiksnys (Kossek ir Lautsch, 2018). Kai organizacija suteikia darbuotojui galimybe paiam priimti

sprendimus dé¢l darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo, tai veikia kaip psichologinis jgalinimas, kuris
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stiprina emocinj ry$] su organizacija ir didina lojalumg (Allen ir kt., 2013). Lankstus darbas gali biiti
laikomas labiau nuosekliu jtraukties ir darbuotojy islaikymo (angl. retention) veiksniu, nes jis remiasi
pasitikejimu, o ne tik techniniu darbo vietos pakeitimu. Nors didel¢ dalis empirinés literatiiros analizuoja
bitent nuotolin] darba, svarbu pabrézti, kad jis tik i§ dalies atspindi darbo lankstumg. Todél nuotolinio
darbo tyrimy rezultatai Siame darbe interpretuojami platesniame lankstaus darbo kontekste, siekiant

atskleisti bendresnius mechanizmus, susijusius su darbuotojy jtrauktimi.

Nuotolinio ir lankstaus darbo poveikis darbuotojy jtraukties jausmui yra daugialypis ir priklauso
nuo jvairiy darbo organizavimo, technologiniy ir socialiniy aspekty (Byrd, 2022; Schertler ir kt., 2024).
Tyrimai rodo, kad nuotolinis darbas gali tiek stiprinti, tiek silpninti darbuotojy jtraukti, priklausomai nuo
to, kaip yra valdomi tam tikri jo aspektai. Pavyzdziui, nuotolinis ir lankstus darbas daznai vertinamas
kaip jtraukt] skatinantis veiksnys, nes jis panaikina fizinius ir logistinius barjerus. Tai ypac aktualu
zmonéms su negalia, kuriems tradiciné biuro aplinka gali biti nepritaikyta, o nuotolinis darbas leidzia
jiems dirbti lankstesniu grafiku ir patogesnéje aplinkoje (Maidment, 2023). Tai taip pat aktualu ir
darbuotojams, susiduriantiems su kasdienio keliavimo j darbg i$$iikiais, pavyzdziui, gyvenantiems toliau
nuo darbo vietos ar turintiems kity mobilumo apribojimy. Lankstesnés darbo salygos, kurias suteikia
nuotolinis darbas, leidzia geriau prisitaikyti prie individualiy poreikiy, o tyrimai rodo, kad tokia darbo
forma gali pagerinti gyvenimo kokybe, sudarydama salygas efektyviau derinti sveikatos priezilirg ir

profesinius jsipareigojimus (Igeltjorn, Habib, 2020; Maidment, 2023).

Be fiziniy barjery mazinimo, nuotolinis ir lankstus darbas gali palengvinti tévy ar glob¢jy jtrauktj,
kuriems gali buiti sunku subalansuoti darbo ir Seimos pareigas dirbant biure. Sitilydamos lankstumg dirbti
nuotoliu, organizacijos gali sukurti labiau jtraukia aplinka, atsiZvelgian¢ig | jvairius Seiminius
Isipareigojimus ir socialinius vaidmenis (Lecours ir kt., 2024; Cho, Voida, 2024). Tai ypa¢ aktualu
moterims, kadangi, jos porose vis dar prisiima daugiau namy ruosos darby nei vyrai, ypa¢ kai moteris

dirba nuotoliu, o vyras i§ biuro (Cho, Voida, 2024).

Nuotolinis ir lankstus darbas taip pat gali biiti siejamas su sumaZzéjusia atskirtimi tam tikroms
visuomeneés grupéms. Pavyzdziui, Azijos kilmeés amerikieciai dirbdami nuotoliniu biidu patiria maziau
diskriminacijos nei biure (Vinluan ir Kraus, 2024). Hsu ir Tambe (2024) eksperimentas IT startuoliuose
parod¢, kad vien tik nuotolinio darbo paminé¢jimas darbo skelbime pritrauke 15% daugiau motery ir 33%
daugiau nepalankioje padétyje esanéiy grupiy kandidaty. Sis tyrimas rodo, kad nuotolinis darbas gali bati

susijes su didesne jvairove ir jtrauktimi.
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Darbas nuotoliu gali biiti susijes su darbuotojy patiriamu didesniu autentiSkumo jausmu ir
sumazinti socialinj spaudimg atitikti biuro normas (Halford, 2005; Ebrahimi ir kt., 2020). Taip pat
nuotolinis bendravimas gali sumazinti statuso skirtumus, skatinti mazesnio socialinio statuso komandos
nariy jsitraukima ir padidinti kultirinés jvairovés priémimg (de Jong ir kt., 2021; Rains, 2005). Federici
ir kt. (2022) tyrime analizuota, kaip nuotolinis darbas susijes su darbuotojy patirtimi darbo aplinkoje.
Nors bendry reikSmingy skirtumy tarp nuotolinio ir biuro darbo nenustatyta, darbuotojai, auginantys
mazamecius vaikus, nuotolinio darbo saglygomis pasizyméjo aukstesniu autonomijos, vadovy palaikymo
ir santykiy pasitenkinimo lygiu. Sie veiksniai gali bati siejami su palankesnémis salygomis darbuotojy

jtraukc¢iai, ypac jei organizacijos sgmoningai kuria tam palankig aplinka.

Nepaisant pozityviy nuotolinio ir lankstaus darbo ir jtraukties sgsajy, moksliniai tyrimai rodo ir
neigiamus nuotolinio darbo aspektus. Viena i$ jy — skaitmening atskirtis. Darbuotojai, neturintys priéjimo
prie reikiamy technologijy ar turintys mazesnj skaitmeninj rastinguma gali sunkiau prisitaikyti prie
nuotolinés darbo aplinkos. Tokia atskirtis gali riboti galimybes profesinei raidai bei karjeros progresui
(Bhushan ir Kumar, 2024). Sie priestaringi rezultatai leidzia daryti prielaida, kad darbuotojy jtrauktj
lemia ne pati darbo forma, o tai, kaip lankstumas yra patiriamas ir jgyvendinamas organizacijoje. Kitas
neigiamas nuotolinio darbo aspektas yra socialin¢ izoliacija ir sumazéjes priklausymo jausmas. Schertler
ir kt. (2023) iStyré priezastinj priklausymo jausmo ir darbo nuotoliu rysj. Rezultatai parodé, kad mazesnis
darbuotojy priklausymo organizacijai jausmas yra susijes su didesniu nuotolinio darbo intensyvumu, taip
pat Siame tyrime nustatyta, kad didéjantis nuotolinio darbo kiekis individualiu lygmeniu gali maZinti
priklausymo ir autentiSkumo jausma. Taip pat tyrimai rodo, kad norint i§laikyti jtraukt] virtualioje erdvéje
reikia sgmoningy organizacijos pastangy (Byrd, 2022; Schertler ir kt. 2023). Byrd (2022) teigia, kad
dirbant nuotoliu atsiranda klititys priklausymo jausmui. Darbuotojai gali jaustis vieniS$i, izoliuoti ir
nepriklausantys organizacijai (Byrd, 2022). Tam, kad nuotolinis darbas i§ tiesy skatinty jtrauktj,
organizacijos turi kryptingai taikyti strategijas, stiprinancias priklausymo jausma, emocinj saugumg ir
lygiavert] dalyvavima. Neuztenka tiesiog perkelti egzistuojanciy jtraukties praktiky i nuotolinio darbo
aplinkg — organizacijos turi pergalvoti egzistuojancias jtraukties praktikas ir jas adaptuoti nuotoliniam
darbui, kurdami jtraukig organizacing kultiirg (Byrd, 2022). Byrd (2022) iSskiria keturias esmines sritis
1 kurias reikia atsizvelgti kuriant jtraukt] nuotolinio darbo atveju: empatija rodancig lyderyste,

struktiiruotag komunikacija, pasitikéjimo kiirimg bei sgmoningas jtraukties praktikas.

Taip pat svarbu atsizvelgti j tai, kad nuotolinis darbas, jei netinkamai valdomas, gali gilinti esama
nelygybe. Darbuotojai, kurie ir taip jauciasi diskriminuojami tradicingje darbo aplinkoje, gali susidurti

su papildomomis klifitimis jsitraukti ir nuotolingje erdvéje. Tai pabréZia organizacijy pareiga kurti
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jtraukig kultiirg, kuri atliepia visy darbuotojy poreikius (Kamal ir kt., 2024; Ressi ir kt., 2024). Pavyzdziui
moterims dirbant nuotoliu buvo sumazéjes autentiSkumo jausmas (Shore ir kt., 2011), taciau vyrams
statistiSkai svarbaus skirtumo nebuvo (Schertler ir kt., 2023). Tai rodo, kad moterys, didinancios
nuotolinio darbo apimtis, gali patirti maziau galimybiy jaustis autentiSkos organizacijoje, o taip pat, kad

lytis gali biiti svarbus veiksnys tam, kokius nuotolinio darbo privalumus ar triikumus darbuotojai patiria.

Nors didel¢ dalis tyrimy nagrinéja biitent nuotolinj darbg, svarbu atsizvelgti ir j darbo lankstumo
aspekta. Ankstesni tyrimai rodo, kad lankstus darbo organizavimas gali suteikti darbuotojams daugiau
autonomijos bei kontrolés derinant profesinius ir asmeninius jsipareigojimus, o tai siejasi su geresne
darbuotojy savijauta, didesniu pasitenkinimu darbu bei stipresniu organizaciniu jsipareigojimu (Hill ir
kt., 2001; Allen ir kt., 2013; Kossek ir Lautsch, 2018). Remiantis socialiniy mainy teorija, organizacijos
suteikiamas lankstumas darbuotojy gali biiti suvokiamas kaip pasitikéjimo ir palaikymo iSraiska, j kurig
atsakoma stipresniu emociniu ry$iu su organizacija (Kelliher ir Anderson, 2010). Be to, individualizuoti
lankstiis darbo susitarimai gali padéti darbuotojams geriau suderinti asmeninius poreikius bei stiprinti

suvokima, kad organizacija pripazjsta jy individualius poreikius (Rosen ir kt., 2013).

Kaip minéta ankstesnése Sio skyriaus dalyse, darbuotojy jtrauktis Siame kontekste suprantama
kaip daugialypis konstruktas. Remiantis Shore ir kt. (2011), jtrauktis apima ne tik priklausymo
organizacijai jausma, bet ir galimybg¢ iSlaikyti savo unikalumg organizacijoje. Tuo tarpu Mor Barak ir
Cherin (1998) pabrézia ir struktiirinius jtraukties aspektus, tokius kaip darbuotojy ijtraukimas i
organizacinius procesus, sprendimy priémima bei prieiga prie informacijos ir istekliy. Sie aspektai ypac
aktualts lankstaus ir nuotolinio darbo kontekste, nes maZesnis tiesioginis kontaktas su organizacija gali
apsunkinti socialiniy rysiy palaikyma bei darbuotojy isitraukimg j organizacing veiklg. Visgi lankstaus
darbo nauda darbuotojy jtraukciai labiausiai atsiskleidzia tada, kai darbuotojai iSlaiko autonomijg

neprarasdami socialinio rySio su organizacija bei darbo grupe (Gajendran ir Harrison, 2007).

Apibendrinant galima teigti, kad nors nuotolinis darbas kaip viena i$ lankstaus darbo formy turi
tiek teigiamy, tiek neigiamy sasajy su darbuotojy jtrauktimi, esminj vaidmenj atlieka ne pati darbo vieta,
o darbuotojams suteikiama autonomija ir organizacijos palaikymas. Tai leidZia teigti, kad lankstus darbas
gali biiti latkomas nuoseklesniu darbuotojy jtraukties ir i§laikymo veiksniu nei vien tik nuotolinis darbas,

nes jis apima platesnj psichologiniy ir organizaciniy mechanizmy spektra.

17



1.4 Ketinimo likti organizacijoje samprata

Ketinimas likti organizacijoje (angl. intention to stay) apibréziamas kaip sagmoningas darbuotojo
sprendimas tam tikrg laikotarpj ir toliau dirbti esamoje organizacijoje (Kyndt ir kt., 2009). Tai yra
psichologinis konstruktas, atspindintis darbuotojo nuostata organizacijos atzvilgiu ir jo tikéting elgesj
ateityje. Skirtingai nei faktinis darbuotojy iSlaikymas (angl. actual retention), ketinimas likti yra
subjektyvus vertinimas, leidziantis prognozuoti darbuotojy elgesj dar pries darbuotojui priimant
sprendima dél iS¢jimo 1§ organizacijos (Kyndt ir kt., 2009). Ketinimas likti organizacijoje mokslingje
literatiiroje daznai traktuojamas kaip ketinimo iSeiti i$ organizacijos prieSpriesa. Ketinimas iSeiti dazniau
siejamas su neigiamais darbo patirties aspektais (pvz., nepasitenkinimu, stresu), tuo tarpu ketinimas likti
atspindi pozityvy darbuotojo rysj su organizacija, jskaitant pasitenkinimag, jsipareigojimg ir emocinj
prisiriSimg (Tett ir Meyer, 1993). D¢l Sios priezasties ankstesniuose tyrimuose nustatytos sgsajos tarp
mazesnio ketinimo palikti organizacija gali biiti interpretuojamos kaip netiesioginis pagrindimas

stipresniam ketinimui likti.

Profesinio augimo galimybiy trikumas yra vienas i§ svarbiy veiksniy, mazinanc¢iy darbuotojy
ketinima likti organizacijoje. Darbuotojai, kurie nejaucia tobuléjimo ar karjeros perspektyvy, gali suvokti
save kaip maziau konkurencingus darbo rinkoje, todél yra labiau linke ieskoti naujy galimybiy uz
organizacijos riby (Rodriguez, 2008). Tai rodo, kad darbuotojy iSlaikymas yra glaudziai susijes su
organizacijos gebéjimu sudaryti salygas augimui ir savirealizacijai. Moksliniai tyrimai rodo, kad
darbuotojy sprendimas likti organizacijoje néra tiesiogiai susijgs su vienu konkreciu veiksniu,
pavyzdziui, darbo organizavimo forma, bet yra grindziami platesniu darbuotojo santykiu su organizacija.
Vienas 18 svarbiausiy Sio santykio komponenty yra organizacinis jsipareigojimas, kuris, remiantis Meyer
ir Allen (1991) modeliu, apima emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojima. Darbuotojai, kurie jaucia
stipry emocinj ry$j su organizacija, yra labiau linke joje pasilikti. Taip pat reikSmingas veiksnys yra
pasitenkinimas darbu, kuris apima darbuotojo vertinimg savo darbo turinio, salygy ir aplinkos atzvilgiu

(Judge ir kt., 2001). Sie veiksniai kartu formuoja darbuotojo sprendima likti organizacijoje.

Kalbant apie ketinimo likti teorinj pagrindima, svarbu paminéti socialiniy mainy teorija (Blau,
1964). Si teorija teigia, kad darbuotojy ir organizacijos santykiai grindZiami abipusi§kumo principu. Kai
darbuotojai jaucia, kad organizacija investuoja j jy gerove, suteikia palaikyma ir sgZiningai elgiasi, jie

linke atsilyginti didesniu jsipareigojimu ir noru likti organizacijoje (Blau, 1964). Taigi, darbuotojy
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ketinimas likti gali biiti suprantamas kaip viena i§ pozityvaus darbuotojo ir organizacijos santykio

iSraisky.

Analizuojant pagrindinius veiksnius, darancius jtaka ketinimui likti organizacijoje, galima iSskirti
organizacinius ir psichologinius aspektus. Organizaciniu lygmeniu svarby vaidmen;j atlieka lyderysté,
organizaciné kultiira ir darbuotojy patiriamas palaikymas. Jtrauki ir empatiska lyderysté gali stiprinti
darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir jy priklausymo jausma (Randel ir kt., 2018; Nishii, 2013), o
palaikanti organizaciné aplinka siejama su didesniu darbuotojy jsipareigojimu organizacijai (Meyer ir
kt., 2002). Tuo tarpu organizacinis palaikymas, pavyzdziui, galimyb¢ derinti darbg ir asmeninj gyvenima
ar gauti reikiamus isteklius, tiesiogiai prisideda prie darbuotojy sprendimo likti organizacijoje (Rhoades,

Eisenberger, 2002).

Psichologiniu lygmeniu darbuotojy ketinima likti organizacijoje veikia vidiniai psichologiniai
mechanizmai, susij¢ su darbuotojy santykiu su organizacija. Vienas svarbiausiy veiksniy yra
organizacinis jsipareigojimas, ypac jo emocineé dimensija, atspindinti emocinj darbuotojo prisiri§ima prie
organizacijos (Meyer ir Allen, 1991; Meyer ir kt., 2002). Taip pat reikSmingas yra pasitenkinimas darbu,
kuris apima darbuotojo savo darbo vertinimg turinio, salygy ir aplinkos atzvilgiu (Judge ir kt., 2001).
Svarbig vieta uzima ir darbuotojy patiriama jtrauktis, kuri apima priklausymo organizacijai jausma bei
galimybe iSreiksti savo unikalumg (Randel ir kt., 2018; Shore ir kt., 2011). Ypac¢ svarbus darbuotojy
jtraukties aspektas yra priklausymo organizacijai jausmas, kuris sietinas su fundamentaliu susietumo
poreikiu ir yra svarbus darbuotojy sprendimams likti organizacijoje (Baumeister ir Leary, 1995).
Darbuotojy ketinimg likti gali veikti ir psichologinis saugumas, leidZiantis darbuotojams jaustis laisvai
reiSkiant savo nuomon¢ ir dalyvaujant organizacin¢je veikloje (Edmondson, 1999). Kiti svarbiis
psichologiniai veiksniai yra suvokiamas organizacinis palaikymas bei darbo kontrolé. Darbuotojai, kurie
jaucia, kad organizacija juos vertina ir palaiko, yra labiau linke atsilyginti lojalumu ir noru likti
organizacijoje (Rhoades ir Eisenberger, 2002). Tuo tarpu didesné¢ darbo kontrolé ir autonomija leidzia
darbuotojams efektyviau organizuoti savo darbg ir yra siejama su pozityvesne darbo patirtimi, mazesniu
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktu bei didesniu pasitenkinimu darbu (Allen ir kt., 2013; Kossek ir

Lautsch, 2018).
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1.5. Darbo organizavimo veiksniy ir jtraukties sgsajos su ketinimu likti organizacijoje

Tyrimai, nagrin¢jantys lankstaus darbo poveiki darbuotojy iSlaikymui, dazniausiai remiasi
ketinimo palikti organizacija (angl. turnover intention) konstruktu, o ne ketinimu likti organizacijoje
(angl. intention to stay). Nors Sie konstruktai néra tapatts, mokslinéje literatiiroje jie laikomi glaudziai
susijusiais ir daznai interpretuojami kaip priesingi to paties elgesio poliai (Griffeth ir kt., 2000; Tett ir
Meyer, 1993). Dél Sios priezasties tyrimuose nustatytos sgsajos tarp lankstaus darbo ir mazesnio ketinimo
palikti organizacijg gali biiti interpretuojamos kaip pagrindimas apie teigiamg lankstaus darbo poveikj

ketinimui likti organizacijoje.

Apzvelgiant nuotolinio ir lankstaus darbo sgsajas su jtrauktimi ir ketinimu likti organizacijoje,
tyrimai rodo, kad darbo organizavimo veiksniai darbuotojy ketinimg likti organizacijoje galimai veikia
ne tiesiogiai, o per jvairius psichologinius mechanizmus (Kim ir Dirks, 2023; Richman ir kt., 2008), tarp
kuriy svarbig vieta uzima darbuotojy suvokta jtrauktis. Pavyzdziui, Kim ir Dirks (2023) nustate, kad
pozityvesnis darbuotojy organizacijoje taikomo nuotolinio darbo vertinimas yra reikSmingai susijes su
Ju patiriama jtrauktimi, o maZesn¢ jtrauktis siejasi su didesniu ketinimu palikti organizacijg. Minéty
autoriy atliktame tyrime lankstaus darbo galimybés netiesiogiai veiké ketinimg likti organizacijoje, o
itrauktis ir perdegimas veiké kaip Siy sgsajy mediatoriai. Richman ir kt. (2008) nustaté, kad suvokiamas
darbo lankstumas yra susij¢s su didesniu darbuotojy jsitraukimu (angl. engagement), kuris yra siejamas
su mazesne darbuotojy kaita, todél galima daryti prielaida, kad lankstumas veikia darbuotojy iSlaikyma

netiesiogiai per psichologinius jsitraukimo mechanizmus.

Svarbu paminéti ir tai, kad ne oficialios organizacinés lankstumo praktikos, o biitent darbuotojy
suvoktas lankstumas yra svarbus nagrinéjant lankstaus darbo rySius su darbuotojy kaita (Eaton, 2003;
Kim, Dirks, 2023; Richman ir kt., 2008). Lankstaus darbo formos, tokios kaip lankstus darbo grafikas,
darbas ne visu etatu ar darbo pasidalijimas, gali maZinti stresa, gerinti darbuotojy savijautg ir didinti
pasitenkinimg, taciau $is poveikis pasireiskia tik tada, kai darbuotojai mano galintys kontroliuoti savo
darbo laika arba kai sumaze¢ja darbo kriivis (Kelloway, Gottlieb, 1998). Tai rodo, kad darbuotojy
patiriamas kontrolés ir pasirinkimo jausmas yra svarbus veiksnys, kuris didina darbuotojy jsitraukima, o
per ji — netiesiogiai — did¢ja ir darbuotojy ketinimas likti organizacijoje (Richman ir kt., 2008). Tai
patvirtina ir Eaton (2003) tyrimas, kuris nustaté, kad vien formaliy ar neformaliy lankstumo politikos
buvimas organizacijoje néra pakankamas organizacinio jsipareigojimo, kuris yra teigiamai susijgs ir su

darbuotojy pasilikimu organizacijoje, veiksnys (Meyer ir kt., 2002). Svarbiau yra darbuotojo galimybe
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realiai naudotis lankstumu ir rinktis darbo laika, tempa bei darbo vieta (Eaton, 2003). Taip pat svarbu,
kad lankstumas nebiitinai turi buti absoliutus. Richman ir kt. (2008) nustateé, kad net ir epizodiSkai
suteikiamas darbo lankstumas yra susij¢s su didesniu darbuotojy jsitraukimu. Remiantis socialiniy mainy
teorija, lankstumo suteikimas darbuotojams gali biiti suprantamas kaip organizacijos palaikymo israiska,
1 kurig darbuotojai atsako didesniu jsitraukimu bei lojalumu (Blau, 1964). Tokiu biidu lankstumas tampa
ne tik darbo organizavimo priemone, bet ir svarbiu psichologinio rySio su organizacija formavimo
veiksniu, kuris netiesiogiai siejamas su darbuotojy iSlaikymu (Richman ir kt., 2008). Nors Richman ir kt.
(2008) tyrime analizuojamas darbuotojy jsitraukimas, o ne jtrauktis, jo rezultatai leidzia daryti prielaida,

kad panaSts mechanizmai gali veikti ir per suvokta darbuotojy jtraukt;j.

Nagrin¢jant lankstaus ir nuotolinio darbo sgsajas su jtrauktimi ir ketinimu likti organizacijoje
svarbu atsizvelgti ir 1 darbuotojy darbo aplinka. Vadovy elgesys, ypac itrauki lyderyste (angl. inclusive
leadership), gali stiprinti arba silpninti darbo organizavimo sprendimy poveikj darbuotojy patirciai.
Randel ir kt. (2018) pabrézia, kad jtrauki lyderysté skatina priklausymo jausma, uztikrindama darbuotojy
palaikyma, teisinguma bei galimybes dalyvauti sprendimy priémime. Tokie vadovy elgesio aspektai kaip
darbuotojy jtraukimas j sprendimus, jy nuomonés vertinimas ir skirtingy perspektyvy skatinimas sudaro
prielaidas darbuotojams jaustis svarbia organizacijos dalimi bei laisvai iSreiksti savo unikalumg (Nishii,
2013; Randel ir kt., 2018; Shore ir kt., 2011). Siame kontekste lankstaus ir nuotolinio darbo poveikis
darbuotojy jtraukties patir¢iai gali priklausyti nuo to, kiek vadovai geba kurti jtraukig darbo aplinkg. Net
ir esant lankstumo galimybéms, darbuotojai gali nepatirti jtraukties, jei triksta palaikancios lyderystes,
uztikrinanc¢ios komunikacija, dalyvavimg ir psichologinj sauguma (Edmondson, 1999; Randel ir kt.,
2018). Todeél jtrauki lyderysté gali biiti latkoma svarbiu kontekstiniu veiksniu, lemianciu, ar lankstaus
darbo sprendimai bus susij¢ su didesne darbuotojy jtrauktimi ir, per ja, su stipresniu ketinimu likti

organizacijoje.

Vis délto svarbu pabrezti, kad skirtingos darbo organizavimo formos gali nevienodai sietis su
darbuotojy jtrauktimi ir ketinimu likti organizacijoje. Nors nuotolinis darbas yra laikomas lankstumo
forma, tyrimai rodo, kad vien darbo vietos pakeitimas nebiitinai uztikrina teigiama darbuotojy patirtj ar
stipresnj ry$] su organizacija (Allen ir kt., 2013; Kossek ir Lautsch, 2018). Nuotolinis darbas gali biti
susijes tiek su didesniu lankstumu, tiek su socialine izoliacija, kuri gali silpninti darbuotojy priklausymo
organizacijai jausmg, riboti kasdien] bendravimg su kolegomis ir tuo paciu apsunkinti prieigg prie
informacijos, organizaciniy iStekliy ir dalyvavimo organizacinéje veikloje (Byrd, 2022; Golden ir kt.,

2008).
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Tuo tarpu lankstus darbas, ypac susijes su darbuotojo suvokiama kontrole darbo organizavimo
procese, yra nuosekliau siejamas su teigiamais psichologiniais rezultatais, tokiais kaip didesné jtrauktis,
jsitraukimas ir maZesnis ketinimas palikti organizacija (Allen ir kt., 2013; Richman ir kt., 2008). Tai
leidzia daryti prielaida, kad darbuotojo suvokiama autonomija ir galimybé pritaikyti darbo salygas prie
savo poreikiy gali biiti vienas i§ mechanizmy, per kuriuos darbo organizavimo veiksniai siejasi su
darbuotojy jtraukties dimensijomis, o per jas gali sietis ir su ketinimu likti organizacijoje. Siame
kontekste darbuotojy itrauktis gali biiti suprantama kaip svarbus darbuotojo santykio su organizacija
aspektas, apimantis ne tik priklausymo ir unikalumo jausma, bet ir darbuotojy galimybes dalyvauti

organizacijos veikloje, sprendimy priémime bei gauti darbui reikalingg informacijg ir iSteklius.

1.6. Tyrimo problema, tikslas ir uzdaviniai

Apibendrinus aukSciau apzvelgtus tyrimus, galima teigti, kad pastaraisiais metais nuotolinis ir
lankstus darbas tapo placiai tatkomomis darbo organizavimo formomis, taciau vis dar néra pakankamai
aisku, kaip skirtingi darbo organizavimo veiksniai siejasi su darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu
likti organizacijoje. Ankstesniuose tyrimuose dazniau analizuojamas nuotolinio darbo daznis, darbuotojy
gerove, pasitenkinimas darbu ar ketinimas palikti organizacija. Tuo tarpu maziau démesio skiriama
darbuotojy suvoktai jtraukciai kaip daugialypiam konstruktui, apimanc¢iam ne tik priklausymo ir
unikalumo jausma, bet ir darbuotojy suvokima apie savo galimybes dalyvauti organizacingje veikloje,
sprendimy priémime bei naudotis darbui reikalinga informacija ir iStekliais. Taip pat vis dar truksta
tyrimy, analizuojanciy, ar darbuotojy suvokta jtrauktis gali veikti kaip psichologinis mechanizmas,
paaiskinantis darbo organizavimo veiksniy ir ketinimo likti organizacijoje s3sajas. Siame tyrime bus
siekiama detaliau panagrinéti Siuos klausimus.

Tyrimo tikslas — nustatyti, kaip darbo organizavimo veiksniai, tokie kaip nuotolinio darbo daZnis
ir suvokiamos lankstaus darbo galimybés, siejasi su darbuotojy suvokta jtrauktimi ir ketinimu likti
organizacijoje.

Norint pasiekti darbo tiksla, keliami Sie uZdaviniai:

1. Nustatyti darbo organizavimo veiksniy (nuotolinio darbo daznio ir suvokiamy lankstaus darbo
galimybiy) sgsajas su darbuotojy suvokta jtrauktimi.
2. Nustatyti darbuotojy suvoktos jtraukties sgsajas su ketinimu likti organizacijoje.

3. Nustatyti darbo organizavimo veiksniy sgsajas su darbuotojy ketinimu likti organizacijoje.
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4. Ivertinti, ar darbuotojy suvokta jtrauktis paaiskina (t.y. medijuoja) ry$j tarp darbo organizavimo
veiksniy ir darbuotojy ketinimo likti organizacijoje.

5. Papildomai jvertinti, ar dvi darbo organizavimo formos ( suvoktas lankstumas ir nuotolinio darbo
daznis) ketinimg likti prognozuoja atskirai, ar svarbi ir jy sgveika (t.y. ar nuotolio sgsaja su

ketinimu likti priklauso nuo darbo lankstumo lygio).

Remiantis mokslinés literatiiros apzvalga, Siam tyrimui keliamos hipotezés:
1. Darbo organizavimo veiksniai (nuotolinio darbo daznis ir suvokiamos lankstaus darbo
galimybés) yra reikSmingai teigiamai susij¢ su darbuotojy suvokta jtrauktimi.
2. Darbuotojy suvokta jtrauktis yra reikSmingai teigiamai susijusi su ketinimu likti organizacijoje.
3. Darbo organizavimo veiksniai yra reik§Smingai teigiamai susij¢ su darbuotojy ketinimu likti
organizacijoje.
4. Darbuotojy suvokta jtrauktis paaiskina (t.y. medijuoja) rysj tarp darbo organizavimo veiksniy ir

ketinimo likti organizacijoje.

1 pav. Tyrimo schema.

Itraukties aspektai:
Darbo organizavimo
veiksniai: Priklausymo jausmas

Unikalumo jausmas

» Itrauktis darbo aplinkoje » Ketinimas pasilikti

Nuotolinio darbo daznis Itrauktis | sprendimy
Lankstaus darbo priémima
galimybés Prieiga prie informacijos ir

iStekliy
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Dalyvauti tyrime buvo kvie€iami pilnameciai asmenys, dirbantys organizacijose su daugiau nei
5 darbuotojais. Imtis buvo sudaryta taikant netikimybing patogiaja atranka ir pasidalinus apklausa
socialiniuose tinkluose (Facebook ir LinkedIn), taip pat prasant respondenty pasidalinti anketos nuoroda
ir savo darbo aplinkoje. Anketa buvo siunc¢iama lietuviy ir angly kalbomis, siekiant sudaryti galimybe
dalyvauti tiek lietuviskai, tiek angliskai kalbantiems darbuotojams, kadangi dalis organizacijy buvo
tarptautinio kapitalo.Tyrimo anketa uzpildé 175 respondentai, 125 moterys (71,43 proc.) ir 50 vyrai
(28,57 proc.). Respondenty amzius svyravo tarp 21-75 mety (M = 37,09; SD = 10,34).

Kaip matyti i§ 2 lentelés, tyrimo imtj daugiausia sudaré respondentai, dirbantys neterminuota
sutartimi (86,4 proc.) ir pilnu etatu (86,9 proc.), kas rodo gana stabilias darbo salygas. Pagal darbo staza
didziausia dalis respondenty organizacijoje dirbo 1-3 metus (33,9 proc.), taip pat reik§minga dalis tur¢jo
mazesng nei vieneriy mety (18,1 proc.) arba 4 - 6 mety patirtj (21,5 proc.). Ivertinus respondenty Seiming
situacija, daugiau nei pusé jy neturéjo vaiky (53,1 proc.), o turinéiy vaiky pasiskirstymas tarp skirtingy
amziaus grupiy buvo gana tolygus. Tautybes atzvilgiu imtis buvo gana homogeniska — lietuviai sudaré
didzigja respondenty dalj (87,6 proc.), o dauguma jy nurodé Lietuvoje gyvenantys visg gyvenima (79,7
proc.). Tai rodo, kad imtis pasizymi gana vienodu sociokultiiriniu kontekstu, nors kartu yra pakankamai

Jvairi pagal organizacijy dydj ir darbo patirtj.

Vertinant organizacijy charakteristikas, daugiau nei pusé¢ respondenty dirbo didelése
organizacijose, turin¢iose daugiau nei 1001 darbuotojy (52,0 proc.), o pagal sektoriy dominavo privatus

sektorius (78,0 proc.).
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2 lentele. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal darbo ir demografinius rodiklius

Rodiklis Kategorija n proc.
Darbo sutartis Terminuota (<3 mén.) 2 1,1
Neterminuota 153 86,4
Ilgalaiké terminuota (>3 mén.) 16 9,0
Kita 4 2,3
Darbo stazas organizacijoje < 1 metai 32 18,1
1-3 metai 60 33,9
4-6 metai 38 21,5
7-10 mety 28 15,8
> 10 mety 17 9,6
Darbo etatas Pilnu etatu 152 86,9
Nepilnu etatu 13 7,4
Daugiau nei vienu etatu 10 5,7
Organizacijos dydis 6-49 darbuotojai 25 14,1
50-249 darbuotojai 36 20,3
250-1000 darbuotojy 22 12,4
1001+ darbuotojy 92 52,0
Sektorius VieSasis 36 20,3
Privatus 138 78,0
NVO 1 0,6
Jauniausio vaiko amzius < 3 metai 26 14,7
3-6 metai 26 14,7
7-12 mety 6 3,4
13-18 mety 8 4,5
> 18 mety 15 8,5
Vaiky neturi 94 53,1
Tautybe Lietuviy 155 87,6
Lenky 4 2,3
Rusy 3 1,7
Kita 9 5,1
Nenoriu atsakyti 4 2,3

Pastaba: n - respondenty skaicius; proc. - procentiné dalis.
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2.2. Tyrimo instrumentai

Nuotolinio darbo daZnis buvo vertinamas vienu klausimu, kuriuo respondenty buvo praSoma
nurodyti, kokig dalj savo darbo laiko jie jprastos darbo savaités metu dirba nuotoliniu biidu. Atsakymai
buvo pateikiami pasirinkimo variantais: 0 proc., 1 - 20 proc., 21 - 40 proc., 41 - 60 proc., 61-80 proc. ir

81-100 proc. Sis klausimas leido jvertinti respondenty nuotolinio darbo intensyvuma.

Lankstaus darbo galimybés buvo vertinamos remiantis suvokiamo darbo lankstumo (angl.
perceived job flexibility) samprata, kuri apima darbuotojo galimybes kontroliuoti darbo laika, vieta,
turinj ir suderinti darbg su asmeniniu gyvenimu (Hill ir kt., 2001). Darbo lankstumui matuoti buvo
naudojami keturi teiginiai i§ Hill ir kolegy (2001) klausimyno, kurj galima laisvai naudoti tyrimo
tikslais (teiginio pvz., ,,Kiek lankstumo turite planuoti, kada dirbate (pvz., darbo valandas, paros laika ir
pan.)?). Si skalé pla¢iai naudojama darbo lankstumo tyrimuose ir leidZia jvertinti darbuotojo
suvokiama kontrole darbo atzvilgiu. Teiginiai buvo vertinami penkiy baly Likerto tipo skale nuo 1
(jokio lankstumo) iki 5 (didelis lankstumas). Bendras darbo lankstumo jvertis buvo apskai¢iuotas
iSvedant visy keturiy teiginiy vidurkj, kur didesnés reik§més rodo didesnj suvokiamg darbo lankstuma.
Skale buvo iSversta i lietuviy kalbg Sio darbo autorés su darbo vadovés priezitra. Originaliame Hill ir
kolegy (2001) tyrime darbo lankstumo skalés vidinis suderintumas buvo pakankamai geras (Cronbach
o = 0,72). Siame tyrime darbo lankstumo skalé pasizyméjo labai panasiu vidiniu suderintumu

(Cronbach a = 0,77).

Suvokta jtrauktis Siame tyrime buvo matuojama dviem skirtingais aspektais ir vertinama kaip
daugiasluoksnis konstruktas, apimantis tiek darbuotojy psichologinj jtraukties patyrimg, tiek jy
suvokiamg jtrauktj organizaciniu ir strukttriniu lygmeniu. Todé¢l tyrime buvo naudojamos dvi skirtingos,

taciau viena kita papildancios jtraukties skalés.

Psichologinis jtraukties patyrimas buvo vertinamas naudojant Chung ir kolegy (2020) sukurta
itraukties | darbo grupe skale (angl. Work Group Inclusion Scale), kuri remiasi Shore ir kolegy (2011)
teoriniu jtraukties modeliu. Shore ir kolegos (2011) jtrauktj apibrézia kaip biiseng, kai darbuotojas vienu
metu patiria tiek priklausymo jausma (angl. belongingness), tiek gali biiti savimi ir iSreikSti savo
unikalumg (angl. uniqueness). Si skalé buvo pasirinkta todél, kad ji leidzia vertinti darbuotojy
psichologinj jtraukties patyrimg darbo aplinkoje. Skalé buvo iSversta | lietuviy kalba Sio darbo autorés,
konsultuojantis su darbo vadove. Originalios teiginiy formuluotés apie darbo grupg buvo minimaliai

pakoreguotos taip, kad referuoty j ,,darboviete”. Taip buvo siekiama uZtikrinti teiginiy tinkamuma
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visiems respondentams, nepriklausomai nuo darbo organizavimo formos ar nuolatinio darbo konkrecioje

darbo grupéje.

Atitinkamai teoriniam modeliui, skale sudaro dvi poskalés: priklausymo ir unikalumo (teiginio
pvz., ,,Darbe | mane jsiklausoma, net jei mano poziiiris skiriasi nuo kity*). Priklausymo dimensija buvo
matuojama keturiais teiginiais (pvz., ,,Jauciu rysj su kolegomis®). Nors originalioje Sios poskalés
versijoje yra penki teiginiai, pirmasis teiginys po psichometrinés analizés buvo pasalintas, nes nederéjo
su kitais teiginiais ir mazino skalés patikimuma Sio tyrimo kontekste. Unikalumo dimensija buvo
matuojama penkiais teiginiais (pvz., ,,Jau¢iu rysj su kolegomis®). Visi teiginiai buvo vertinami penkiy
baly Likert skal¢je nuo ,,1 — visiskai nesutinku® iki ,,5 — visiskai sutinku®. Didesnés reikSmes rodé¢ didesne

suvokiamg psichologing jtrauktj organizacijoje.

Originaliame Chung ir kolegy (2020) tyrime priklausymo poskalés vidinis suderintumas buvo a
=0,90-0,91 (dviejose atskirose imtyse), o unikalumo poskalés a = 0,88-0,91. Taigi, skalés patikimumas
buvo labai geras. Siame tyrime abiejy poskaliy vidinis suderintumas buvo labai geras: priklausymo
poskalés Cronbach a = 0,89, o unikalumo poskalés Cronbach a = 0,92. Tiriamoji faktoriy analizé su
direct oblimin rotacija patvirtino modelio dviejy faktoriy struktiirg, atitinkancig priklausymo ir
unikalumo dimensijas (KMO = 0,90; Bartlett ¥*(36) = 1179,88, p < 0,001). Du isskirti faktoriai kartu

paaiskino 76,61 % dispersijos, o teiginiy svoriai faktoriuose svyravo nuo 0,63 iki 0,99.

Suvokta jtrauktis organizaciniu ir struktiriniu lygmeniu buvo vertinama naudojant Mor Barak
ir Cherin (1998) sukurta jtraukties - atskirties skale (angl. Inclusion — Exclusion Scale). Si skalé buvo
pasirinkta todel, kad yra prieinama naudojimui tyrimo tikslais ir leidZia vertinti darbuotojy suvokiama
dalyvavima svarbiuose organizaciniuose procesuose, jy galimybes daryti jtakg sprendimy priémimui bei
prieiga prie reikalingos informacijos ir 1§tekliy (Mor Barak ir Cherin, 1998). Skalé buvo i8versta j lietuviy
kalbg Sio darbo autorés, konsultuojantis su darbo vadove. Teiginiy formuluotés buvo pritaikytos Siam

tyrimui vietoje ,,darbo grupés referuojant placiau j ,,darba / darboviete®.

Skale sudaro trys poskalés, matuojancios $ias jtraukties dimensijas: jtraukties darbo aplinkoje,
sprendimy priémimo bei prieigos prie informacijos ir iStekliy. Jtraukties darbo aplinkoje poskalg sudaro
trys teiginiai (pvz., ,,Darbe su manimi nesidalijama informacija“ (R)). Itraukties i sprendimy priémima
poskale sudaro keturi teiginiai (pvz., ,,Su manimi yra konsultuojamasi dél svarbiy sprendimy
projektuose®). Prieigos prie informacijos ir iStekliy poskale taip pat sudaro keturi teiginiai (pvz., ,, Turiu
visas priemones ir iSteklius, reikalingus darbui atlikti‘). Visi teiginiai buvo vertinami penkiy baly Likerto

skal¢je nuo ,,1 — visiSkai nesutinku® iki ,,5 — visiSkai sutinku®. Nors jtraukties darbo aplinkoje dimensija
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apima darbuotojo santykj su kolegomis ir dalyvavimg kasdien¢je darbo aplinkos saveikoje, ji
konceptualiai skiriasi nuo Shore ir kolegy (2011) priklausymo dimensijos. Priklausymo dimensija
apibuidina psichologinj darbuotojo priklausymo organizacijai jausma, o jtrauktis darbo aplinkoje labiau
atspindi darbuotojo suvokiama jsitraukima j kasdienj bendravima, informacijos dalijimasi ir dalyvavima

darbo aplinkoje.

Originaliame Mor Barak ir Cherin (1998) tyrime tiriamoji faktoriy analizé patvirtino trijy faktoriy
struktiirg. Autoriai taip pat nustaté pakankamg arba gera poskaliy teiginiy vidinj suderintuma (Cronbach
o nuo 0,62 iki 0,83). Siame tyrime taip pat gauti auksti teiginiy vidinio suderintumo jveréiai: jtraukties
darbo aplinkoje poskalés Cronbach a = 0,80, jtraukties i sprendimy priémima poskalés Cronbach o =
0,84, o prieigos prie informacijos ir iStekliy poskalés Cronbach o = 0,81. Tiriancioji faktoriy analizg,
taikant direct oblimin rotacija, patvirtino teoring trijy faktoriy struktira (KMO = 0,84; Bartlett ¥*(55) =
963,69, p <0,001). Trys isskirti faktoriai kartu paaiskino 61,15 % dispersijos.

Ketinimas likti organizacijoje Siame tyrime buvo matuojamas trimis teiginiais i§ Kyndt ir kolegy
(2009) sukurtos skalés (angl. Employee Retention Scale). Skalé leidZia jvertinti darbuotojo ketinimg tgsti
darbg organizacijoje, taip pat — darbuotojo svarstyma apie darbo keitimg. Teiginio pavyzdys: ,Jei tai
priklausyty nuo manes, as tikrai dirb¢iau Sioje imonéje ateinancius trejus metus®. Visi teiginiai buvo

vertinami penkiy baly Likerto skaléje nuo ,,1 — visiSkai nesutinku* iki ,,5 — visiSkai sutinku*.

Skalé prieinama naudojimui tyrimo tikslais. Ji iSversta ] lietuviy kalba Sio darbo autorées,
konsultuojantis su darbo vadove. Originaliame Kyndt ir kolegy (2009) tyrime skalés vidinis suderintumas
buvo labai geras (Cronbach o = 0,91). Siame tyrime ketinimo likti organizacijoje skalés vidinis
suderintumas taip pat buvo geras (Cronbach o = 0,82). Atlikta tiriamoji faktoriy analizé patvirtino vieno
faktoriaus skalés struktiirg (KMO = 0,70; Bartlett ¥*(3) = 186,32, p <0,001). I$skirtas faktorius paaiSkino
73,19 % dispersijos.
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2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo vykdomas internetinés apklausos buidu. Klausimynas buvo pateiktas elektronine
forma naudojant ,,Google Forms* platformg. Respondentai buvo kvieciami dalyvauti tyrime, dalinantis
apklausos nuoroda tarp profesiniy kontakty bei socialiniuose tinkluose. Duomenys buvo renkami 2026

vasario — kovo ménesiais.

PrieS pradedant pildyti klausimyna respondentams buvo pateikta informacija apie tyrimo tiksla,
duomeny anonimiskuma, konfidencialumg bei savanoriSskg dalyvavima tyrime. Respondentai buvo
informuoti, kad gali bet kuriuvo metu nutraukti dalyvavima tyrime nepateikdami paaiSkinimo. Tyrime
nebuvo renkami duomenys, leidziantys identifikuoti respondenty tapatybe. Vidutiné klausimyno pildymo

trukmé buvo apie 10 minuciy.

Pildant anketa pirmiausia respondenty buvo prasoma patvirtinti, kad jie sutinka dalyvauti tyrime
ir dirba organizacijoje, kurioje yra daugiau nei 5 darbuotojai. Toks kriterijus buvo pasirinktas
atsizvelgiant j tai, kad Siame tyrime analizuojama suvokta jtrauktis yra grindziama darbuotojo sgveika su
kitais organizacijos nariais. Taigi §iuo pasirinkimu buvo norima uZztikrinti, kad tyrimo respondentai galéty
realiai vertinti itrauktj ne tik organizaciniu, bet ir tarpasmeniniu lygmeniu. Tyrimo anketa buvo sudaryta
1§ keliy daliy. Pirmiausia buvo pateikiami klausimai matuojantys nuotolinio ir lankstaus darbo galimybes,
tada buvo klausiama apie suvokiamg jtraukt] organizacijoje ir ketinimg likti. Anketos pabaigoje
respondenty buvo praSoma atsakyti ;| demografinius klausimus. Demografiniai klausimai buvo jtraukti
siekiant jvertinti galimas Siy veiksniy sgsajas su darbuotojy suvokta jtrauktimi ir ketinimu likti

organizacijoje. Respondentui atsakius j visus klausimus, buvo padékojama uz dalyvavimg tyrime.

2.4. Duomeny analizés metodai

Duomeny analizé buvo atlikta naudojant statistinés analizés programa IBM SPSS Statistics 28.
Pirmiausia buvo atlikta apraSomoji statistiné analizé, apskaiciuojant kintamyjy vidurkius, standartinius
nuokrypius, minimalias ir maksimalias reikSmes. Taip pat buvo vertintas tyrime naudoty skaliy vidinis
suderintumas, apskai¢iuojant Cronbach o koeficientus. Skaliy struktiirai jvertinti buvo atlikta tiriamoji
faktoriy analiz¢, taikant pagrindiniy komponenciy analizés metoda bei direct oblimin rotacija. Pearson

koreliaciné analiz¢ buvo naudojama vertinti kintamyjy tarpusavio sasajoms. Siekiant nustatyti darbo
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organizavimo veiksniy ir suvoktos jtraukties dimensijy prognostinius rysSius, buvo atlikta daugialypé
tiesinés regresijos analizé. Skirtumams tarp demografiniy grupiy jvertinti buvo taikomi Student t

kriterijus nepriklausomoms imtims bei dispersinés analizés metodas (ANOVA).

Taip pat buvo atlikta mediacijos ir moderacijos analiz¢, siekiant jvertinti netiesioginius ir sgveikos
ry$ius tarp darbo organizavimo veiksniy, suvoktos jtraukties ir ketinimo likti organizacijoje. Abi §ios
analizés buvo atlickamos naudojant PROCESS jskiepi SPSS aplinkoje (Hayes, 2017). Mediacijos
analiz¢je netiesioginiai efektai buvo vertinami taikant Bootstrapping metoda (n = 5000) ir apskaiciuojant
95 proc. pasikliautinius intervalus. Netiesioginis efektas laikomas reikSmingu, kai jo pasikliautiniai

intervalai neapima nulio.
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3. REZULTATAI

3.1. ApraSomoji statistika

Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika pateikiama 3 lenteléje. Aprasomosios statistikos analizé
parodé, kad visy tyrime analizuoty kintamyjy vidurkiai svyravo nuo 2,18 iki 3,81. Maziausias vidurkis
nustatytas nuotolinio darbo daznio kintamajam, o didziausi — jtraukties darbo aplinkoje ir prieigos prie
informacijos bei iStekliy dimensijoms. Lankstaus darbo galimybiy vidurkis sieké 3,34. Suvoktos
jtraukties dimensijy vidurkiai virSijo skalés vidurj, o ketinimo pasilikti organizacijoje vidurkis buvo

artimas skalés viduriui.

3 lentele. Pagrindiniy tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Kintamasis M SD Min. Maks.
Nuotolinio darbo daznis 2,18 1,80 0 5
Lankstaus darbo galimybés 3,34 0,89 1 5
Priklausymo jausmas 3,71 0,92 1 5
Unikalumo jausmas 3,75 0,85 1,2 5
Itrauktis darbo aplinkoje 3,81 0,83 1,33 5
Itrauktis j sprendimy priémima 3,59 0,81 1 5
Prieiga prie informacijos ir iStekliy 3,81 0,87 1 5
Ketinimas pasilikti 3,2 1,01 1 5

Pastaba: M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis, Min. — minimali reikSmé, Maks. — maksimali
reikSmé. N — imties dydis.

Apzvelgiant pagrindinius kintamuosius taip pat buvo atsizvelgta ir respondenty lytj bei amziy.
Analizeé parodeé, kad amzius buvo statistiSkai reikSmingai neigiamai susij¢s su nuotolinio darbo dazniu (r
=-.204, p = .010), lankstaus darbo galimybémis (r = — 0,178, p =0,024) bei unikalumo jausmu (r = —
0,289, p <0,001), taip pat silpniau — su jtrauktimi j sprendimy priémima (r = —0,162, p =0,040). Amzius
nebuvo statistiS$kai reikSmingai susijes su ketinimu likti organizacijoje (r = 0,054, p = 0,497). Tai rodo,
kad vyresni darbuotojai yra maziau linke naudotis lankstumo formomis ir patiria mazesnj unikalumo

jausma organizacijoje, taciau jy sprendimas likti organizacijoje nuo amziaus nepriklauso.
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Analizuojant lyties skirtumus nustatyta, kad vyrai statistiSkai reikSmingai dazniau dirbo
nuotoliniu biidu nei moterys (M = 2,85 ir 1,92, p =.002) ir geriau vertino lankstaus darbo galimybes (M
3,83 vs. 3,14, p < 0,001). Respondentai vyrai taip pat pasizymejo auksStesniu suvoktu unikalumo jausmu
(M 4,01 vs. 3,65, p=0,012), taciau kity reikSmingy skirtumy nenustatyta. Tai rodo, kad vyrai Sioje imtyje

dazniau naudojasi lankstesnémis darbo formomis ir labiau jaucia galimybe biiti savimi organizacijoje.

Organizacijos dydis buvo statistiSkai reikSmingai susij¢s su nuotolinio darbo dazniu (F = 5,711,
p < 0,001), lankstaus darbo galimybémis (F = 5,470, p = 0,001), priklausymo jausmu (F = 3,017, p =
0,031), unikalumo jausmu (F = 6,883, p < 0,001) bei jtrauktimi j sprendimy priémimg (F = 4,458, p =
0,005), taciau néra susijes su ketinimu likti organizacijoje (F = 0,845, p = 0,471). StatistiSkai reikSminga
sgsaja taip pat nustatyta tarp darbo stazo ir prieigos prie iStekliy (F = 3,156, p = 0,016). Darbo etatas,
darbo sutarties tipas, sektorius, statistiSkai reikSmingy sgsajy su pagrindiniais tyrimo kintamaisiais

neparode (p > 0,05).

3.2. Darbo organizavimo veiksniy sgsajos su darbuotojy jtrauktimi

Tyrimo metu buvo iSsikeltas pirmasis uzdavinys, kuriuo buvo siekiama suprasti kaip lankstaus
bei nuotolinio darbo galimybés yra susijusios su suvoktos jtraukties dimensijomis. Siekiant jgyvendinti
§] uzdavinj, pirmiausia buvo apskaiCiuota Pearson koreliacija. Siekiant jvertinti darbo organizavimo
veiksniy prognozinj poveikj skirtingoms suvoktos jtraukties dimensijoms (priklausymo jausmui,
unikalumo jausmui, jtrauk¢iai darbo aplinkoje, jtraukciai j sprendimy priémima, prieigai prie iStekliy),
buvo atlikta daugialypé regresiné analizé. Sioje analizéje respondenty amzius j modelj buvo jtrauktas
kaip kontrolinis kintamasis, kadangi ir teoriskai, ir empiriSkai (remiantis apraSomaja statistika), amzius
yra svarbus veiksnys jtraukties patyrimui. Nors apraSomojoje analizgje lytis ir organizacijos dydis buvo
susije su kai kuriais pagrindiniais tyrimo kintamaisiais, pilnuose regresijos modeliuose jy poveikis

nebebuvo statistiskai reikSmingas (p > 0,05), todél jie | galutinius modelius nebuvo jtraukti.

Pearson koreliaciné analiz¢ parod¢, kad lankstaus darbo galimybés buvo statistiSkai reikSmingai
ir teigiamai susijusios su visomis jtraukties dimensijomis: unikalumo jausmu (r = 0,471, p < 0,001),
itrauktimi | sprendimy priémima (r = 0,432, p < 0,001), priklausymo jausmu (r = 0,335, p < 0,001),
prieiga prie istekliy (r = 0,311, p < 0,001), jitrauktimi darbo aplinkoje (r = 0,294, p < 0,001). Nuotolinio

darbo daznis neturéjo statistiSkai reikSmingy sasajy su jtraukties dimensijomis.
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Toliau buvo atlikta daugialypé regresiné analize, siekiant jvertinti nuotolio daznio ir lankstaus
darbo galimybiy indélj prognozuojant skirtingas jtraukties dimensijas. Tuo tikslu buvo jvertinti penki
regresijos modeliai, kadangi Siame tyrime nagrinéjamos i§ viso penkios jtraukties dimensijos. Pirmiausia
buvo patikrinti prognostiniy kintamyjy VIF (< 1,27) ir tolerancijos koeficientai (> 0,79), kurie parodé¢,
kad multikolinearumo néra. Toliau buvo analizuojami pagrindiniai regresijos analizés rezultatai, pateikti

4 lentel¢je.

4 lentelé. Suvoktos jtraukties dimensijy prognostiniai veiksniai

Priklausomi kintamieji

Priklausymo  Unikalumo  Jtrauktie darbo Itraukis | Prieiga prie
Prognostiniai jausmas jausmas aplinkoje sprendimy iStekliy
veiksniai: priémima
Amzius -0,088 -0,223%** -0,111 -0,122 -0,093
Lankstaus darbo 0,506*** 0,5]12%** 0,427%** 0,555%** 0,389***
galimybé
Nuotolinio -0,334%** -0,125 -0,281%** -0,228** -0,130

darbo daznis
Pastaba. Lenteléje pateikti standartizuoti (Beta) koeficientai. ***p < 0,001, **p < 0,01, *p < 0,05.

Priklausymo jausmo prognostiniai veiksniai. Modelis tinka duomenims (F = 15,627, p <
0,001) ir paaiskina 23.1% priklausymo jausmo variacijos (R? = 0,231). Rezultatai parod¢, kad lankstaus
darbo galimybés yra svarbiausias priklausymo jausmo prognostinis veiksnys. Lankstaus darbo
galimybés buvo teigiamai statistiSkai reikSmingai susijusios su priklausymo jausmu. Nuotolinio darbo
daznis taip pat buvo statistiSkai reik§mingas, ta¢iau jo poveikis buvo neigiamas. AmZzius Siame
modelyje statistiSkai reik§Smingo poveikio neturéjo. Taigi, lankstaus darbo galimybeés yra reikSmingas
prognostinis veiksnys priklausymo jausmui, o nuotolinio darbo dazniui didéjant, tai gali turéti neigiamag

poveikj respondenty priklausymo jausmui.

Unikalumo jausmo prognostiniai veiksniai. Atliekant daugialype regresing analiz¢ nustatyta,
kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (F = 22,392, p < 0,001) ir paaiskina 30.1 % unikalumo jausmo
jtraukties dimensijos variacijos (R* = 0,301). Kaip ir su priklausymo jausmo dimensija, unikalumo
jausmo dimensijai didZiausias ir statistiSkai reikSmingas prognostinis veiksnys buvo lankstaus darbo

galimybés. Nuotolinio darbo daznis statistiSkai reikSmingo poveikio netur¢jo. Skirtingai nei nuo
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priklausymo jausmo jtraukties dimensijai, amzius parodé statistiSkai reikSminga neigiama poveik]
respondenty unikalumo jausmui. Tai rodo, kad vyresni respondentai jauté, kad maziau gali buti savimi

organizacijoje.

Itraukties darbo aplinkoje prognostiniai veiksniai. Atliekant daugialype regresing analizg
nustatyta, kad modelis statistiskai reik§mingas (F = 10,790, p <0,001) ir paaiskina 17.2% jtraukties darbo
aplinkoje dimensijos variacijos (R* = 0,172). Rezultatai parodé, kad lankstaus darbo galimybés yra
stiprus ir statistiSkai reikSmingas prognostinis veiksnys, teigiamai susij¢s su jtrauktimi darbo aplinkoje.
Nuotolinio darbo daznis taip pat buvo statistiSkai reikSmingas, taciau neigiamas prognostinis veiksnys
rodantis, kad didesnis nuotolinio darbo daznis siejasi su mazesne darbo grupés jtrauktimi. Respondenty

amzius statistiSkai reik§mingo prognostinio poveikio netur¢jo.

Itraukties i sprendimy priémimg prognostiniai veiksniai. Atliekant daugialype regresing
analize nustatyta, kad modelis tinka duomenims (F = 19,471, p < 0,001) ir paaiskina 27.2% jtraukties ]
sprendimy priémima dimensijos variacijos (R*> = 0,272). Rezultatai parode, kad lankstaus darbo
galimybés yra statistiSkai reikSmingas prognostinis veiksnys. IS visy itraukties dimensijy, itrauktis i
sprendimy priémimag buvo labiausiai prognozuojama lankstaus darbo galimybiy. Taip pat nustatyta, kad
nuotolinio darbo daznis yra statistiSkai reikSmingas neigiamas prognostinis veiksnys, rodantis, kad
didesnis nuotolinio darbo daznis siejasi su mazesne jauciama darbuotojy jtrauktimi j sprendimy

priémima. Amzius statistiSkai reik§mingo prognostinio poveikio netur¢jo.

Prieigos prie iStekliy prognostiniai veiksniai. Atlickant daugialype regresing analiz¢ nustatyta,
kad modelis tinka duomenims (F = 8,482, p < 0,001) ir paaiskina 14.0% iStekliy dimensijos variacijos
(R?=0,140). Rezultatai parode, kad lankstaus darbo galimybés yra statistiSkai reikSmingas prognostinis
veiksnys, rodantis, kad didesnés lankstaus darbo galimybés siejasi su didesne jauc¢iama darbuotojy
prieiga prie organizaciniy iStekliy. Nuotolinio darbo daZnis bei respondenty amzius statistiSkai

reik§mingo prognostinio poveikio netur¢jo.

Apibendrinant galima teigti, kad lankstaus darbo galimybés buvo vienintelis prognostinis
veiksnys teigiamai susijes su visomis jtraukties dimensijomis. Nuotolinio darbo daznis neigiamai
prognozavo priklausymo jausma, jtrauktj darbo aplinkoje ir jtrauktj j sprendimy priémima, bet nebuvo
neprognozavo unikalumo jausmo ir prieigos prie iStekliy. Amzius statistiSkai reikSmingg neigiama

prognostinj poveikj tur¢jo tik unikalumo jausmo jtraukties dimensijai.
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3.3. Darbuotojy jtraukties aspekty sasajos su ketinimu likti organizacijoje

Pagal antrgji tyrimo uzdavinj buvo siekiama nustatyti suvoktos jtraukties aspekty sgsajas su
darbuotojy ketinimu likti organizacijoje. Siam uzdaviniui jgyvendinti buvo atlikta Pearson koreliaciné ir
daugialypé tiesinés regresijos analizé, kuria buvo vertinami skirtingy jtraukties dimensijy prognostiniai
rysiai su ketinimu likti organizacijoje. Kaip ir ankstesnéje analizéje, respondenty amzius ] regresinés

analizés modelj buvo jtrauktas kaip kontrolinis kintamasis.

Koreliaciné analizé parodé, kad visi analizuoti jtraukties aspektai yra statistiSkai reikSmingai
teigiamai susij¢ su ketinimu likti (p < 0,001). Stipriausias rySys nustatytas tarp suvoktos jtraukties
priklausymo dimensijos ir ketinimo likti (r = 0,662, p < 0,001). Tai rodo, kad kuo labiau darbuotojai
jauciasi priklausantys organizacijai, tuo labiau jie link¢ joje pasilikti. Taip pat nustatyti vidutinio stiprumo
teigiami ry$iai tarp ketinimo likti ir kity jtraukties aspekty: prieigos prie iStekliy (r = 0,505, p < 0,001),
jitraukties darbo aplinkoje (r = 0,455, p < 0,001) bei jtraukties j sprendimy priémima (r = 0,450, p <
0,001). Silpnesnis, bet statistiSkai reikSmingas rySys nustatytas tarp unikalumo dimensijos ir ketinimo
likti (r=10,433, p <0,001). Amzius nebuvo statistiskai reikSmingai susijes su ketinimu likti organizacijoje
(r=0,054, p=0,497), taciau turéjo statistiskai reikSmingg neigiama rysi su suvoktos itraukties unikalumo
dimensija (r = -0,289, p < 0,001) ir silpnesnj neigiamag ry§j su jtrauktimi j sprendimy priémimg (r = -

0,162, p = 0,040).

Atliekant regresijos analiz¢, problemisko multikolinearumo tarp prognostiniy veiksniy nebuvo
nustatyta (VIF < 3,2, tolerancijos koeficientai > 0,31). Modelis tinka duomenims (F = 21,948, p <0,001)
ir paaiskina 46.1 % darbuotojy ketinimo likti organizacijoje variacijos (R* = 0,461). Regresin¢ analizé
parod¢, kad modelyje vienintelis statistiSkai reikSmingas darbuotojy ketinimo likti organizacijoje
prognostinis veiksnys yra priklausymo jausmas, rodantis, kad didesnis darbuotojy jauciamas
priklausymas organizacijai yra susijes su didesniu jy ketinimu joje likti. AmZius Siame modelyje

nepasieke statistinio reikSmingumo lygmens, nors galima pastebéti silpng teigiamg tendencija.

Kitos jtraukties dimensijos statistiSkai reikSmingo prognostinio rySio su ketinimu likti
organizacijoje neturéjo. Unikalumo dimensija, jtrauktis darbo aplinkoje, jtrauktis i sprendimy priémima
bei prieiga prie iStekliy nepasieké statistinio reikSmingumo lygmens. Tai rodo, kad priklausymo jausmas

yra centrinis jtraukties aspektas, turintis svarbiausig poveiki darbuotojy ketinimui likti organizacijoje.
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5 lentelé. Darbuotojy ketinimo likti organizacijoje prognostiniai veiksniai

Prognostiniai veiksniai Ketinimas likti organizacijoje
Amzius 0,121
Priklausymo jausmas 0,629%***
Unikalumo jausmas -0,108

[trauktis darbo aplinkoje -0,024

[trauktis j sprendimy priémima 0,144

Prieiga prie iStekliy 0,064

Pastaba. Lenteléje pateikti standartizuoti (Beta) koeficientai. ***p < 0,001, **p < 0,01, *p <0,05.

Apibendrinant galima teigti, kad i§ visy analizuoty jtraukties dimensijy tik priklausymo jausmas
yra reikSmingas darbuotojy ketinimo likti organizacijoje prognostinis veiksnys. Tai rodo, kad emocinis
darbuotojy rySys su organizacija yra svarbiausias veiksnys, susijes su jy sprendimu likti. Kitos jtraukties

dimensijos Siame modelyje statistiSkai reikSmingo vaidmens neatlieka.

3.4. Mediacijos analizé

Siekiant jgyvendinti tre¢ig ir ketvirtg tyrimo uzdavinius, buvo atlikta mediacijos analizé. Ja buvo
sieckiama jvertinti, ar darbo organizavimo veiksniai (nuotolinis darbo daZnis ir lankstaus darbo
galimybés) siejasi su ketinimu pasilikti organizacijoje ir ar suvokta jtrauktis medijuoja ry$j tarp
nuotolinio darbo daznio bei lankstaus darbo galimybiy ir darbuotojy ketinimo likti organizacijoje, amziy
jtraukiant kaip kontrolinj kintamajj. Darbo organizavimo veiksniy sgsajos su jtraukties aspektais bei
jtraukties aspekty sasajos atskirai jau aptartos 3.2. ir 3.3. rezultaty aptarimo skyreliuose. Nors praeituose
skyreliuose buvo analizuotos visos jtraukties dimensijos, mediacijos analiz¢je buvo nagrinéjama tik

priklausymo dimensija, kadangi tik ji statistiSkai reikSmingai prognozavo ketinima likti organizacijoje.

IS viso buvo tikrinti du mediacijos modeliai. Pirmajame modelyje nepriklausomas kintamasis
buvo lankstaus darbo galimybés. Antrajame modelyje nepriklausomas kintamasis buvo nuotolinio darbo

daznis. Visi toliau pateikiami koeficientai yra nestandartizuoti.
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Pirmojo modelio rezultatai parod¢, kad lankstaus darbo galimybés tur¢jo statistiSkai reikSminga
teigiamg poveikj priklausymo jausmui (b = 0,379, p < 0,001), tuo tarpu antrajame modelyje nuotolinio
darbo daznis kaip vienintelis nepriklausomas kintamasis nebuvo statistiSkai reik§mingai susijes su

priklausymo jausmu (b =-0,063, p = 0,131).

Taip pat nustatyta, kad priklausymo jausmas statistiSkai reikSmingai prognozavo darbuotojy
ketinimg likti organizacijoje (b = 0,692, p < 0,001). Tiesioginis lankstaus darbo galimybiy prognostinis
poveikis ketinimui likti organizacijoje nebuvo statistiSkai reikSmingas (b = 0,124, p = 0,091), taciau
nustatytas statistiSkai reikSminga netiesioginé sgsaja per priklausymo dimensija (netiesioginis efektas =
0,262, 95% PI [0,148; 0,390]). Modelis, kuriame priklausymo jausmas, lankstaus darbo galimybés ir
amzius buvo ketinimo likti prognostiniai veiksniai, paaiSkino 45,7 % ketinimo likti organizacijoje

duomeny sklaidos (R? = 0,457).

6 lentelé. Netiesioginiai efektai

95%PI 95 % PI

‘ Netiesioginis _ o
Modelis apatiné  virSutiné
efektas . .
riba riba
Lankstus darbas — Priklausymo jausmas — Ketinimas likti 0,262 0,148 0,390
Nuotolinis darbas — Priklausymo jausmas — Ketinimas likti -0,047 -0,107 0,014

Pastaba. PI — pasikliautinis intervalas. Netiesioginis poveikis laikomas statistiSkai reikSmingu, kai

pasikliautinis intervalas neapima nulio.

Tuo tarpu nuotolinio darbo daZnis neturéjo statistiSkai reikSmingo nei tiesioginio (b = 0,049, p =
0,153, nei netiesioginio rysio (netiesioginis efektas = -0,047, 95 % PI [-0,107; 0,014]) su ketinimu likti
organizacijoje, kai buvo vertinamas kaip vienintelis nepriklausomas kintamasis. Sie rezultatai leidzia
teigti, kad darbuotojy ketinimui likti organizacijoje svarbesnis yra ne pats nuotolinio darbo daZnis, o

darbuotojy suvokiamas darbo lankstumas ir jo kuriamas priklausymo organizacijai jausmas.
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3.5. Moderacijos analiz¢

Papildomai buvo atlikta ir moderacijos analizé siekiant jvertinti, ar dvi Siame darbe vertintos
darbo organizavimo formos — nuotolinio darbo daznis ir darbo lankstumas — ketinima likti organizacijoje
veikia pavieniui, ar svarbi ir jy sgveika (pvz. ar nuotolinio darbo daznio sgsajos su ketinimu likti
organizacijoje priklauso nuo darbuotojy suvokiamy lankstaus darbo galimybiy). Tokia analizé pasirinkta
remiantis prielaida, kad nuotolinis darbas darbuotojams gali biiti patiriamas skirtingai priklausomai nuo
to, kiek kontrolés ir lankstumo jie turi darbo organizavimo procese. Kitaip tariant, buvo siekiama
jvertinti, ar didesnés lankstaus darbo galimybés gali sustiprinti teigiamas nuotolinio darbo sgsajas su

ketinimu likti organizacijoje.

Gauti rezultatai parod¢, kad saveikos efektas tarp nuotolinio darbo daznio ir lankstaus darbo
galimybiy néra statistiSkai reikSmingas (f = .034, p = .527), tod¢l galima teigti, kad nuotolinio darbo

poveikis ketinimui likti nepriklauso nuo lankstumo lygio ir yra nereikSmingas.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo ianalizuoti, kaip i$skirti darbo organizavimo veiksniai (nuotolinio darbo
daznis ir suvokiamos lankstaus darbo galimybés) siejasi su darbuotojy suvokta jtrauktimi bei ketinimu
likti organizacijoje. Taip pat buvo siekiama suprasti, ar per skirtingus jtraukties aspektus egzistuoja
netiesioginis rySys tarp darbo organizavimo veiksniy ir ketinimo likti organizacijoje, bei ar lankstaus
darbo galimybés moderuoja nuotolinio darbo daznio rysj su ketinimu likti organizacijoje. Kaip jau aptarta
rezultaty skiltyje, Siame tyrime darbuotojy ketinimui likti organizacijoje daugiau reikSmés turéjo ne
nuotolinio darbo daznis, o darbuotojy suvokiamas darbo lankstumas bei su juo susijes priklausymo
organizacijai jausmas. Toliau bus aptariami svarbiausi tyrimo rezultatai, siekiant paaiskinti gautas sgsajas

bei galimas priezastis, kodé¢l dalis hipoteziy pasitvirtino, o kita dalis — ne.

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama jvertinti darbo organizavimo veiksniy sgsajas su
darbuotojy suvokta jtrauktimi. Lankstaus darbo galimybés buvo stipriausias teigiamas visy analizuoty
jitraukties dimensijy prognostinis veiksnys. Tokie rezultatai atitinka ankstesnius tyrimus, kuriuose
lankstus darbas siejamas su didesniu organizaciniu jsipareigojimu, geresniu darbo ir asmeninio gyvenimo
derinimu bei didesne darbuotojy gerove (Allen ir kt., 2013; Hill ir kt., 2001). Gauti rezultatai leidzia
manyti, kad pats darbo lankstumas gali turéti tam tikry jtraukties aspektams biidingy bruozy.
Organizacijoms suteikiant darbuotojams daugiau lankstumo planuoti savo darbg, darbuotojai gali jausti
didesnj prisitaikyma prie individualiy jy poreikiy, daugiau autonomijos ir kontrolés savo darbo
organizavimo procese. Galima teigti, kad darbuotojams svarbus ne tik pats lankstumo suteikiamas
patogumas, bet ir tai, kg toks darbo organizavimas simbolizuoja — organizacijos pasitikéjima darbuotoju,
suteikiamg autonomijg bei galimybe turéti daugiau kontrolés savo darbo organizavimo procese. O tai gali
biti susije su stipresniu jtraukties patyrimu. Lankstaus darbo sgsajos su visomis jtraukties dimensijomis
gali biiti aiSkinamos remiantis socialiniy mainy teorija, pagal kurig darbuotojai organizacijos suteikiama
lankstumg gali suvokti kaip palaikymo ir pasitikejimo iSraiska, j kurig atsakoma didesniu psichologiniu
jsitraukimu bei stipresniu rySiu su organizacija (Blau, 1964). Tokiu atveju lankstumas tampa ne tik darbo

organizavimo priemone, bet ir svarbiu organizacijos poziiir] ] darbuotoja signalizuojanciu veiksniu.

Siame tyrime didesnis nuotolinio darbo daznis buvo susijgs su mazesniu priklausymo jausmu,
mazesne jtrauktimi darbo aplinkoje bei maZesne jtrauktimi j sprendimy priémimg. Tokie rezultatai 18
dalies atitinka ankstesnius tyrimus, kuriuose nuotolinis darbas siejamas su didesne socialinés izoliacijos

rizika, silpnesniu socialiniu rySiu su organizacija bei maZesniu darbuotojy matomumu organizacijoje
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(Byrd, 2023; Charalampous ir kt., 2019; Wang ir kt., 2021). Viena i§ galimy priezasc¢iy gali biiti ta, kad
dazniau dirbdami nuotoliniu biidu darbuotojai turi maziau spontaniSky socialiniy sgveiky, reciau
dalyvauja neformaliuose pokalbiuose bei gali jaustis maziau jtraukiami j kasdienius organizacinius
procesus. Remiantis medijy turtingumo teorija (angl. Media Richness Theory), virtuali komunikacija
daznai perduoda maziau socialiniy ir emociniy signaly nei tiesioginis bendravimas (Daft ir Lengel, 1986),
todél darbuotojams gali biiti sunkiau palaikyti stipry psichologinj rysj su organizacija bei darbo grupe.
D¢l to gali silpnéti darbuotojy priklausymo organizacijai jausmas bei suvokimas, kad jie aktyviai

dalyvauja organizacijos gyvenime.

Vis délto nuotolinio darbo daznis nebuvo reik§mingai susij¢s su unikalumo jausmu bei prieiga prie
iStekliy. Tai gali rodyti, kad nors nuotolinis darbas labiau apsunkina neformaliy socialiniy rySiy ir
psichologinio priklausymo organizacijai palaikyma, jis maZziau veikia formalius organizacinius procesus
bei darbuotojy prieiga prie informacijos. Galima manyti, kad organizacijos jau yra i$ dalies prisitaikiusios
prie hibridinio ar nuotolinio darbo modeliy, tod¢l tam tikri organizaciniai procesai, skaitmeninés
komunikacijos priemonés bei virtualios bendradarbiavimo platformos leidzia islaikyti darbuotojy prieiga

prie informacijos ir individualumo raiska nepriklausomai nuo darbo vietos (Wang ir kt., 2021).

Tyrime taip pat nustatyta, kad vyresnis respondenty amzius siejosi su mazesniu patiriamu unikalumo
jausmu ir maZesne jtrauktimi j sprendimy priemima. Sie rezultatai gali biti aiskinami remiantis
socioemocinio selektyvumo teorija (Carstensen, 1995; Carstensen ir kt., 1999), kuri teigia, kad
vyresniame amziuje Zmongs dazniau prioritetg teikia emociskai prasmingiems santykiams ir emociniam
stabilumui, o ne naujy galimybiy ar platesniy socialiniy tiksly siekimui. Naujesni tyrimai
organizaciniame kontekste taip pat rodo, kad vyresni darbuotojai dazniau orientuojasi j emocing gerove,
prasmingus santykius bei stabilumg darbo aplinkoje (Shavit ir kt., 2022). Remiantis Siomis prielaidomis
galima manyti, kad vyresni darbuotojai gali buiti maZiau orientuoti j savo unikalumo raiska ar aktyvy
jsitraukimg } platesnius organizacinius procesus, o tai gali biiti susij¢ su mazesniu patiriamu unikalumo
jausmu bei mazesne jtrauktimi j sprendimy priémimg. Taip pat svarbu atsizvelgti ] tai, kad vyresni
darbuotojai organizacijose gali susidurti su amziumi susijusiais stereotipais, kurie juos pateikia kaip
maziau orientuotus j pokyc€ius ar inovacijas (Posthuma ir Campion, 2009). D¢l to organizacijos gali
reciau jtraukti vyresnius darbuotojus j sprendimy pri€mimo procesus ar maziau skatinti jy individualiy
1déjy raiska.

Apibendrinant galima teigti, kad pirmoji hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies. Tyrimo rezultatai parode,

kad suvokiamos lankstaus darbo galimybés buvo reik§mingai susijusios su visomis darbuotojy suvoktos
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jtraukties dimensijomis, tac¢iau nuotolinio darbo daznis reikSmingai siejosi tik su kai kuriais jtraukties

aspektais ir $ios sgsajos buvo neigiamos.

Antruoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama jvertinti suvoktos jtraukties aspekty sgsajas su
darbuotojy ketinimu likti organizacijoje. Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad visi analizuoti
itraukties aspektai buvo statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢ su ketinimu likti organizacijoje, o
stipriausias rySys nustatytas tarp priklausymo jausmo ir ketinimo likti organizacijoje. Visgi regresinés
analizés rezultatai atskleidé, kad 1§ visy analizuoty jtraukties dimensijy tik priklausymo jausmas buvo
statistiSkai reikSmingas ir savarankisSkas darbuotojy ketinimo likti organizacijoje prognostinis veiksnys,
kuris galimai uzgozia kitus veiksnius. Tokie rezultatai atitinka ankstesnius tyrimus, kuriuose darbuotojy
priklausymo organizacijai jausmas siejamas su stipresniu organizaciniu jsipareigojimu, didesniu
emociniu ry$iu su organizacija bei maZesniu ketinimu palikti darbovietg (Jena ir Pradhan, 2018; Shore ir
kt., 2011). Naujesni tyrimai taip pat rodo, kad darbuotojy patiriamas priklausymo jausmas yra
reikSmingai susij¢s su didesniu darbuotojy isitraukimu, psichologine gerove bei darbuotojy iSlaikymu

organizacijoje (Kuknor ir Bhattacharya, 2022; Qi ir Liu, 2022).

Interpretuojant rezultatus galima svarstyti, ar darbuotojy priklausymo organizacijai jausmas néra
vienas pamatiniy psichologiniy mechanizmy, susijusiy su suvokta jtrauktimi apskritai. Siame tyrime
biitent priklausymo dimensija buvo stipriausiai susijusi su ketinimu likti organizacijoje bei veike kaip
reikSmingas tarpinis veiksnys tarp lankstaus darbo galimybiy ir ketinimo likti organizacijoje. Tai leidZia
kelti prielaida, kad darbuotojams pirmiausia svarbu jaustis priimtiems bei priklausantiems organizacijai,
o tik véliau reikSmingomis tampa platesnés organizacinés jtraukties formos, tokios kaip aktyvus
dalyvavimas organizaciniuose procesuose, jtrauktis | sprendimy priémimg ar prieiga prie organizaciniy
iStekliy. Tokj aiSkinimg i§ dalies pagrindzia Shore ir kt. (2011) organizacings jtraukties modelis, kuriame
jtrauktis apibréziama kaip priklausymo ir unikalumo poreikiy patenkinimas. Remiantis Siuo modeliu,
vien priklausymo jausmas dar nebiitinai reiskia pilnaverte jtrauktj. Shore ir kolegos (2011) tokig situacija
apibudina kaip asimiliacijg (angl. assimilation), kai darbuotojas jauciasi organizacijos dalimi, taciau tam,
kad iSlaikyty §j priklausyma, turi prisitaikyti prie dominuojan¢iy organizacijos normy ar riboti savo

individualumo raiska.

Sia interpretacija papildo ir savideterminacijos teorija (Deci ir Ryan, 2000), pagal kurig susietumo
poreikis yra vienas svarbiausiy individo psichologiniy poreikiy, susijusiy su motyvacija, jsitraukimu bei

ilgalaikiu rySiu su socialine aplinka. Remiantis Sia teorine perspektyva galima interpretuoti, kad
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priklausymo organizacijai jausmas darbuotojy suvoktos jtraukties struktiiroje gali veikti kaip

psichologinis pagrindas kitoms jtraukties formoms atsirasti.

Siame kontekste reik§minga ir tai, kad Mor Barak ir Cherin (1998) i§skirtos struktiirinés jtraukties
dimensijos — jtrauktis darbo aplinkoje, jtrauktis j sprendimy priémimg bei prieiga prie informacijos ir
iStekliy — Siame tyrime neturéjo savarankisko prognostinio poveikio ketinimui likti organizacijoje. Tai
gali rodyti, kad formalios organizacings jtraukties formos savaime dar negarantuoja stipraus darbuotojy
emocinio rysio su organizacija. Darbuotojai gali dalyvauti organizaciniuose procesuose ar turéti prieigg
prie organizaciniy iStekliy, taciau jei jie nesijaucia emociskai pritmami ir priklausantys organizacijai, §ios

itraukties formos gali buiti maziau susijusios su jy ketinimu likti organizacijoje.

Taip pat svarbu atkreipti démesj | tai, kad amzius Siame modelyje statistiSkai reik§Smingo poveikio
ketinimui likti organizacijoje neturéjo. Sie rezultatai ne visai sutampa su tyrimais, kur amzius paprastai
neigiamai koreliuoja su ketinimu keisti darboviete (Griffeth ir kt., 2000; Ng ir Feldman, 2009). Tai gali
rodyti, kad darbuotojy sprendimas likti organizacijoje Siame tyrime buvo labiau susijes su psichologiniais

ir organizaciniais veiksniais nei su demografinémis charakteristikomis.

Apibendrinant galima teigti, kad antroji hipotez¢ pasitvirtino tik i§ dalies. Nors visi analizuoti
suvoktos jtraukties aspektai buvo statistiSkai reikSmingai susij¢ su darbuotojy ketinimu likti
organizacijoje, regresinés analizés rezultatai parodé, kad tik priklausymo organizacijai jausmas buvo

reikSmingas savarankiskas ketinimo likti organizacijoje prognostinis veiksnys.

Taip pat svarbu pastebéti, kad suvokiamos lankstaus darbo galimybés statistiSkai reikSmingai
nemoderavo rySio tarp nuotolinio darbo daznio ir darbuotojy ketinimo likti organizacijoje. Vadinasi,
nuotolinio darbo daZnis néra susijes su darbuotojo ketinimu likti, nepriklausomai nuo to, ar jam
suteikiamos lankstaus darbo galimybés, ar ne. Panasu, kad darbuotojy ketinimui likti organizacijoje
svarbesné buvo ne pati darbo organizavimo forma, o darbuotojy subjektyviai patiriama darbo kokybe,

psichologinis rySys su organizacija bei priklausymo organizacijai jausmas.

Perzitirint rezultatus, galima konstatuoti, kad tre€ioji hipotez¢ nepasitvirtino, kadangi darbo
organizavimo veiksniai neturéjo statistiSkai reikSmingo tiesioginio poveikio darbuotojy ketinimui likti
organizacijoje. Ketvirtoji hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies — darbuotojy suvokta jtrauktis medijavo rysj
tarp lankstaus darbo galimybiy ir ketinimo likti organizacijoje, taciau toks mediacinis efektas nebuvo

nustatytas vertinant nuotolinio darbo daZn;.
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Sio tyrimo rezultatai leidzia manyti, kad darbuotojy ketinimui likti organizacijoje svarbiausi buvo
ne patys darbo organizavimo budai, o darbuotojy patiriamas priklausymo organizacijai jausmas bei
psichologinis rySys su organizacija. Lankstaus darbo galimybés darbuotojy ketinimui likti organizacijoje
buvo svarbios tiek, kiek jos prisidéjo prie stipresnio darbuotojy jtraukties ir priklausymo organizacijai

jausmo formavimosi.

4.1. Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy kryptys

Atliekant §j tyrimg svarbu atsizvelgti i keleta ribotumy, kurie gali turéti jtakos rezultaty

interpretacijai ir jy pritaikomumui platesniame kontekste.

Pirmiausia, tyrimo imtis buvo ribota ir nevienodai pasiskirs¢iusi pagal tam tikras demografines
charakteristikas. Didzigja respondenty dalj sudaré moterys bei darbuotojai, dirbantys didelése
organizacijose ir ofisinio pobiidZio darbus. D¢l Sios priezasties tyrimo rezultatai negali biiti visiSkai
apibendrinami visiems darbuotojams ar profesinéms grupéms. PavyzdZziui, darbuotojy, dirbanciy fizinio
darbo ar klienty aptarnavimo srityse, galimybés dirbti nuotoliniu ar lanksciu biidu daznai yra gerokai

mazesnés, todél $iy darbo organizavimo formy reikSmé jy itraukties patyrimui gali skirtis.

Antra, dél riboto imties dydZio nebuvo galimybiy iSsamiau palyginti skirtingy darbuotojy grupiy
tarpusavyje. Didesné ir jvairesné imtis ateities tyrimuose leisty tiksliau analizuoti skirtumus tarp vyry ir
motery, skirtingy sektoriy, organizacijy dydziy ar darbuotojy, turin¢iy skirtingas Seimines bei gyvenimo

aplinkybes.

Trecia, tyrime daugiausia démesio buvo skiriama organizaciniams veiksniams — nuotolinio darbo
dazniui, lankstaus darbo galimybéms bei darbuotojy suvoktai jtrauk¢iai. Vis délto darbuotojy ketinima
likti organizacijoje gali lemti ir kiti svarbis individualts veiksniai, tokie kaip darbuotojy sveikatos bikle,
finansiné situacija, Seiminiai jsipareigojimai, darbo uZmokestis, karjeros galimybés ar bendras
ekonominis saugumo jausmas. Ateities tyrimuose biity tikslinga jtraukti daugiau tokiy kontroliniy
kintamyjy, siekiant iSsamiau suprasti, kokie veiksniai stipriausiai siejasi su darbuotojy ketinimu likti

organizacijoje, jtrauktimi bei darbo organizavimo formomis.

Ketvirta, tyrimas buvo atliktas taikant skerspjiivio tyrimo dizaing, tod¢l jis leidzia nustatyti
vienalaikes sgsajas tarp kintamyjy, taciau neleidzia daryti priezastiniy iSvady. Nors tyrimo rezultatai

rodo, kad lankstaus darbo galimybés bei darbuotojy suvokta jtrauktis yra susijusios su ketinimu likti
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organizacijoje, negalima vienareikSmisSkai teigti, kad biitent Sie veiksniai lemia didesnj darbuotojy norg

pasilikti. Ateityje biity vertinga atlikti ilgalaikius tyrimus, kurie leisty jvertinti $iy rySiy ypatumus laike.

Galiausiai, tyrimas rémési savistatos klausimynais, tod¢l rezultatams gal¢jo turéti reikSmés
subjektyvus respondenty situacijos vertinimas, socialinio pageidaujamumo tendencija ar tuo metu
patiriama emocing¢ biisena. Ateities tyrimuose biity naudinga derinti kiekybinius ir kokybinius metodus,
pavyzdziui, papildomai atlikti interviu, kurie leisty geriau suprasti, kaip darbuotojai patiria jtrauktj bei

lankstaus darbo organizavimo formas kasdien¢je darbo aplinkoje.

4.2. Praktinés rekomendacijos

Tyrimo rezultatai rodo, kad organizacijoms svarbu ne tik suteikti darbuotojams galimybe dirbti
lankséiai ar nuotoliniu budu, bet ir aktyviai stiprinti darbuotojy priklausymo organizacijai jausma.
Rezultatai leidzia manyti, kad darbuotojy suvokiamas darbo lankstumas gali biti susijes su didesniu
autonomijos, organizacijos pasitikéjimo bei emocinio ry$io su organizacija jausmu, o tai savo ruoztu gali
prisidéti prie stipresnio darbuotojy ketinimo likti organizacijoje. Nors organizacijoms didesnis darbo
lankstumas kartais gali atrodyti kaip mazesné darbuotojy kontrolé ar mazesnés galimybés tiesiogiai
prizitiréti darbo procesus, $io tyrimo rezultatai leidZia manyti, kad poveikis gali biiti prieSingas — didesnis
darbuotojy autonomijos jausmas gali stiprinti jy priklausymo organizacijai jausma bei nora joje likti. Dél
Sios priezasties organizacijoms rekomenduojama ne tik formaliai taikyti lankstaus darbo praktikas, bet ir

uztikrinti, kad darbuotojai turéty realias galimybes kontroliuoti savo darbo laikg bei vieta.

Didesnis nuotolinio darbo daznis gali biiti susij¢s su silpnesniu darbuotojy priklausymo
organizacijai jausmu bei mazesne jtrauktimi ] organizacinius procesus. Tod¢l organizacijoms svarbu
samoningai palaikyti darbuotojy tarpusavio rySius, stiprinti komandinj bendravimg bei uztikrinti, kad
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai nesijausty socialiai izoliuoti. Praktiniu lygmeniu tai galéty apimti
reguliarius komandos susitikimus, neformalios komunikacijos skatinima, didesnj darbuotojy itraukima i

sprendimy priémima bei aiSkesnj grjztamojo rysio teikimg.

Organizacijoms rekomenduojama daugiau démesio skirti organizacinei kultiirai, psichologiniam
saugumui bei darbuotojy emocinio rysio su organizacija stiprinimui. Planuojant hibridinio ar nuotolinio
darbo modelius svarbu vertinti ne tik darbuotojy produktyvuma, bet ir galimg poveik] darbuotojy

jtraukciai, priklausymo organizacijai jausmui bei ilgalaikiam darbuotojy i§laikymui.
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ISVADOS

Nustatyta, kad suvokiamos lankstaus darbo galimybés buvo statistiskai reikSmingai teigiamai
susijusios su visomis darbuotojy suvoktos jtraukties dimensijomis ir buvo stipriausias jy
prognostinis veiksnys. Tuo tarpu didesnis nuotolinio darbo daznis buvo statistiSkai reikSmingas
mazesnio priklausymo organizacijai jausmo, mazesnés jtraukties darbo aplinkoje bei mazesnés
jtraukties  sprendimy priémimg prognostinis veiksnys, taciau neprognozavo unikalumo jausmo
ar prieigos prie istekliy.

Nustatyta, kad darbuotojy suvokta jtrauktis, ypac priklausymo dimensija, buvo statistiSkai
reikSmingai susijusi su didesniu darbuotojy ketinimu likti organizacijoje.

Tyrimo rezultatai parodé, kad nei nuotolinio darbo daznis, nei suvokiamos lankstaus darbo
galimybés neprognozavo darbuotojy ketinimo likti organizacijoje.

Nustatyta, kad viena i§ jtraukties dimensijy — darbuotojy priklausymo jausmas paaiskino (t.y.
medijavo) ry$] tarp suvokiamy lankstaus darbo galimybiy ir darbuotojy ketinimo likti
organizacijoje, tatiau tokiy netiesioginiy sgsajy nenustatyta nuotolinio darbo daznio atveju.
Suvokiamos lankstaus darbo galimybés nemoderavo rySio tarp nuotolinio darbo daznio ir
darbuotojy ketinimo likti organizacijoje: nuotolinis darbas nesisiejo su ketinimu likti net ir

tuomet, kai lankstaus darbo galimybés buvo aukstos.
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