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Anotacija

Siandieniniame versle labai svarbu i$siaiskinti, kaip darbuotojai jsitraukia j darba. Straipsnyje analizuojama
darbuotojy jsitraukimo j darbg samprata, aptariama darbuotojy jsitraukimo reik§mé jmonés veiklai. Diagnostiniy elementy
suskirstymas j konkre¢ius blokus leidZia atlikti jmonés darbuotojy jsitraukimo vertinimg. Vertinamos Sios sritys:
lyderysté, karjeros augimas, tikslas, komandinis darbas, gerové ir kt. Tyrimas atspindi organizacing aplinka, individualig
darbuotojy psichologing biiseng. Pripazinimo, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros rodikliy jtraukimas suteikia
papildomo gylio uztikrinant, kad galutiniai jsitraukimo rezultatai baty i§samus ir pritaikomi jmonés veiklai. Tyrimas
atskleidé, kad organizaciné aplinka suvokiama kaip patikima ir palaikanti, taciau bendra isitraukimo lygj riboja suvokiami
profesinio pripazinimo ir Kkarjeros augimo galimybiy apribojimai. Todél, sickdama sustiprinti dabartinj jsitraukimo
indeksa, jmoné turéty sutelkti démes;j i vidinés komunikacijos gerinimg ir tvirtesnj darbuotojy vertinimo sistemy kiirima.

Pagrindiniai Zodziai: darbas, darbuotojai, jsitraukimas, darbuotojy jsitraukimas.

Ivadas

Darbuotojy jsitraukimas j darbg tiriamas daugelj mety ir yra laikomas pagrindiniu organizacijos
sékmés elementu. Temos aktualuma sustiprina ir strateging darbuotojy jsitraukimo svarbg pabrézia
jo gebéjimas skatinti inovacijas ir organizacijos augima. Anot Crawford (2022), jsitraukimas skatina
,.darbuotojy balsa®, kuris yra esminé novatorisko elgesio darbo vietoje prielaida. Sis vidinis siekis
tobuléti tiesiogiai koreliuoja su bendra organizacijos se¢kme, nes Katou (2022) pabréZzia, kad jvairts
darbuotojy jsitraukimo aspektai daro pastebimg ir teigiamg poveikj veiklos rezultatams.

ISsamiausiai ilgalaike labai jsitraukusios darbo jégos verte apibendrino Boccoli ir kt. (2024). Jie
teige, kad didesnis jsitraukimo lygis yra bitinas norint i§laikyti talentus ir didinti suinteresuotyjy Saliy
verte. Be vidiniy rodikliy, jsitraukimas taip pat gerina klienty lojaluma ir atitinkamai stiprina bendra
organizacijos pozicijg rinkoje. Visos Sios perspektyvos rodo, kad darbuotojy jsitraukimas yra labai
svarbus produktyvumo, inovacijy ir tvaraus organizacijos meistriSkumo variklis.

Taciau, nepaisant i§samiy jvairiy autoriy (Bierema, 2020; Arunprasad ir kt., 2022; Ahuja ir kt.,
2023; Vargas-Hernandez, Gonzéalez, 2025 ir kt.) atlikty tyrimy, vis dar néra bendro sutarimo dél to,
kokie veiksniai skatina jsitraukimg. Vieni teigia, kad atlyginimas, premijos ir papildomos iSmokos
yra pakankamos darbuotojy motyvacijai, o kiti pabrézia augimo, tobul¢jimo galimybes ir palaikancias
darbo salygas. Be to, jsitraukimo veiksniai daznai skiriasi priklausomai nuo darbuotojo. Sie veiksniai
priklauso nuo individualiy poreikiy ir lukes¢iy, todél labai sunku sukurti vieng, bendra, visoje
organizacijoje veikianc¢ig darbuotojy jsitraukimo skatinimo sistema.
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Tyrimo probleminis klausimas — kaip darbuotojai jsitraukia j darbg jmonéje?

Tyrimo objektas — darbuotojy jsitraukimas j darba.
Tyrimo tikslas — jvertinti jmonés darbuotojy jsitraukimg j darbg.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Apibrézti darbuotojy jsitraukimo j darbg sampratg, reikSme ir jsitraukimo j darbg vertinimo
kriterijus.

2. Nustatyti ,,SPLIUS*, UAB darbuotojy jsitraukimo j darbg lygj.

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros Saltiniy analizé ir sisteminimas, anketiné apklausa
(kiekybinio tyrimo metodas). Duomeny analizei taikyti apraSomosios statistikos metodai —
skai¢iuojamas procentinis daznis ir vidurkis. Juos taikant apskaiciuotos jvairiy kintamyjy skaitinés
charakteristikos. Duomenys statistiSkai apdoroti ir susisteminti naudojantis programa MS Excel.

Tyrimo organizavimas. Tyrimas vykdytas ,,SPLIUS*, UAB, 2026 m. kovo—balandzio mén. Prie§
atliekant tyrima, buvo gautas leidimas naudoti jmonés pavadinimg ir duomenis. Respondentai tyrime
dalyvavo savanoriskai, buvo gautas zodinis respondenty sutikimas. Taip pat buvo suteikta
informacija apie §j tyrimg — nurodytas tyrimo tikslas, tyréjo funkcijos, galimybé susipazinti su tyrimo
rezultatais.

Tyrimo imtis. Tyrimo imtis yra 61, tai yra 70 proc. jmonés darbuotojy. Vadovaujantis
Zydzitinaités (2011) pateikta metodika, kai populiacija yra vienalyté — tai reiskia, kad ,,SPLIUS*,
UAB visi darbuotojai turi tg pacig organizacing aplinka, taisykles ir valdyma — patikimoms iSvadoms
padaryti pakanka mazesnés grupés. Taip uztikrinama, kad surinkti duomenys tiksliai atspindéty
bendra darbuotojy jsitraukimo lygj imongje.

Tyrimo instrumento pagrindimas. Pagrindiné duomeny rinkimo priemoné yra struktiirizuotas
klausimynas, sudarytas i§ 59 teiginiy, suskirstyty j tris loginius blokus. Instrumentas pagrjstas
»Gallup Q12 jsitraukimo sistema, kuri suskirsto darbuotojy poreikius | pagrindinius iSteklius,
individualy indélj, komandinj darba ir augimag (Gallup, 2024). Siekiant uZztikrinti diagnostiniy
duomeny tikslumg, 3-54 klausimams naudojama 5 baly Likerto skalé pradedant nuo ,,Visiskai
nesutinku® (1) iki ,,Visiskai sutinku* (5). Tyrime naudojami Reichheldo (2003) sukurti darbuotojy
grynojo rekomendacijy balo (eNPS) rodikliai, skirti organizacijos lojalumui ir rekomendavimo
tikimybei matuoti naudojant 11 baly vertinimo skale (0-10). Paskutiniame bloke yra atviras
klausimas, skirtas kokybinéms jzvalgoms apie jsitraukima ir jo gerinima gauti (Zydzitnaite, 2011).

Darbuotojy jsitraukimo teoriniai aspektai

[sitraukusios darbo vietos kultiiros — tokios, kuri pritraukia talentus ir laimi klientus — ktirimas
néra susijes su darbuotojy laime. Svarbu juos suderinti su tikslais, rezultatais ir tuo, kg darbuotojai
daro geriausiai kiekvieng dieng (Arunprasad ir kt., 2022). Isitraukimo terminas gali bati skirtingai
suprantamas, priklausomai nuo konteksto, kuriame jis vartojamas. Tai atsispindi 1 lentel¢je pateiktose
darbuotojy jsitraukimo sampratose.
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1 lentelé

Darbuotojy jsitraukimo apibrézimai

Autorius, metai ApibréZzimas

Isitraukimas | darbg gali buti apibréziamas kaip teigiama,
Bierema, 2020 pasitenkinima teikianti su darbu susijusi proto biisena, kuriai biidingas
energingumas, atsidavimas ir jsitraukimas.

Darbuotojy jsitraukimas — jmonés nariy jkiinijimas savo darbo
Arunprasad ir kt., 2022 vaidmenims; jsitraukimo metu Zmonés fiziskai, proti§kai ir emociskai
save iSreiSkia atlikdami vaidmenis.

Darbuotojy jsitraukimui bidingas stiprus emocinis prisiriSimas prie

Katou, 2022 savo darbo, kuris motyvuoja asmenis dirbti kuo geriau ir siekti geresniy
rezultaty.
Darbuotojy jsitraukimas — tai darbuotojo jsipareigojimo ir

Ahuja ir kt., 202
uja irkt., 2023 isitraukimo | imonés veiklg lygis.

Vargas-Hernandez, Gonzélez, Darbuotojy jsitraukimas yra daugialypis konstruktas, apimantis
2025 kognityvinius, emocinius ir elgesio komponentus.

Saltinis: sudaryta autoriy pagal lenteléje pateiktus $altinius

Atlikus mokslinés literatiiros Saltiniy analize, pastebima, kad pateikiami skirtingi darbuotojy
jsitraukimo sampratos aiskinimai. Pasak Bierema (2020), jsitraukimas pirmiausia suprantamas kaip
teigiama ir pasitenkinimg teikianti su darbu susijusi proto biisena, pasireiSkianti energija, atsidavimu
ir jsitraukimu. Si perspektyva rodo, kad jsitraukimas yra ne tik trumpalaikis jausmas, bet ir ilgalaiké
psichiné biisena, suteikianti darbuotojams tikslo pojutj. Tai i§samiau iSplétoja Arunprasad ir kt.
(2022), kurie apibudina jsitraukimg kaip procesa, kurio metu organizacijos nariai jkiinija darbo
vaidmenis, iSreikSdami save fiziSkai, protiskai ir emociSkai.

Sios savokos emocinj aspekta ypa¢ pabrézia Katou (2022) — teigiama, kad jsitraukimui badingas
stiprus emocinis prisiri§imas prie savo darbo. Sis emocinis ry$ys yra svarbus motyvacinis variklis,
skatinantis asmenis virSyti standartinius liikkesCius ir siekti geresniy rezultaty. Ahuja ir kt. (2023)
susieja $ig koncepcijg su darbuotojo jsipareigojimo iri jsitraukimo } organizacijos veikla lygiu,
sustiprina mintj, kad jsitraukimas yra iSmatuojamas atsidavimo jmonés platesniems tikslas laipsnis.

Galiausiai, kaip apibendrino Vargas-Hernandez ir Gonzalez (2025), darbuotojy jsitraukimas turi
buti pripazintas daugialypiu konstruktu, integruojan¢iu kognityvinius, emocinius ir elgesio
komponentus. Sis holistinis poziiris rodo, kad jsitraukimas jvyksta tik tada, kai darbuotojas yra
protiSkai ir emociSkai susitelkes j savo vaidmenj. Sujungus Sias perspektyvas, tampa aiSku, kad
jsitraukimas yra bisena, kai darbuotojo asmeninis pasitenkinimas ir saviraiska tiesiogiai virsta
organizacijos jsipareigojimu ir padidéjusiu produktyvumu.

Darbuotojy jsitraukimo jtaka neapsiriboja vien individualiu pasitenkinimu, daro didele jtaka
platesniam organizacijos veiklos rezultatui ir komandos dinamikai. Pasaka Bierema (2020), isitrauke
darbuotojai daro teigiamg jtakg savo kolegoms, taip gerina tiek individualius, tiek kolektyvinius
komandos rezultatus. Sia bendradarbiavimo naudos samprata papildo Decuypere ir Schaufeli (2020)
iSvados, kuriose teigiama, kad jsitrauke darbuotojai dirba 20 proc. geriau nei jy kolegos d¢l visisko
pasinérimo | savo uzduotis. Padidéjes efektyvumas yra pagristas darbuotojy psichologine biisena, nes
Chanana ir Sangeeta (2021) pazymi, kad jsitrauke asmenys save laiko labai pajégiais atlikti
sudétingas uzduotis, o tai dar labiau sustiprina jy jsitraukima j darbo veikla.

84



Taikomieji moksliniai tyrimai / Applied Scientific Research ISSN 2783-6290
2026, 6(1), 82-92. Gauta 2026-05-27. Publikuota 2026-07-03.

Mokslininkai pabrézia, kad, analizuojant darbuotojy jsitraukimg lemiancius veiksnius,
darbuotojo elgesys galéty biiti darbo veikla, susijusi su ltikesciais ir bidais pasiekti individualy tiksla,
komandos tikslg ar organizacijos tikslg. Mokslininkai pabrézia elgesj, o ne tik rezultatg (Halid ir kt.,
2024). Kita vertus, galima manyti, kad dominuojantis darbuotojy veiklos vertinimo metodas biity
elgesys ir elgesio vertinimas, o vertinant darbo rezultatus yra daug jvairiy veiksniy, kurie negali
prisidéti prie darbuotojo veiklos jvertinimo.

Galima nustatyti kelis pagrindinius darbuotojy jsitraukima lemiancius veiksnius, jskaitant Siuos
(Shahzad ir kt., 2020; Roczniewska ir kt., 2023):

. darbo pobudis: tikimasi, kad atlickamas darbas gali nulemti jsitraukimg. Darbuotojai
nori jJdomaus, motyvuojancio darbo, kuriame baty pasitelkiami jy jgiidziai ir gebéjimai. Zmonés nori
zinoti, kad jy atlickamas darbas prideda vertés, yra svarbus jiems patiems ir kitiems.

. tikslingas ir prasmingas darbas: darbuotojai nori jausti, kad kuria skirtuma; jie nori
didziuotis savo organizacija, jos veikla ir savo darbu.

. tobuléjimo galimybés: darbuotojai nori lavinti savo jgtidzius ir daryti karjerg. Vadovai
ir organizacijos turi skatinti darbuotojy tobuléjimg reguliariai teikdami grjztamajj rysj. Isitrauke
darbuotojai jauciasi jgalinti, 0 tada, kai pasitiki savo gebéjimais ir savo darbu, dirba geriausiai.

. atlygis ir pripazinimas: darbuotojai nori buti pripazinti. Jie nori jaustis jvertinti ir
gerbiami.
. veiksmingi santykiai: svarbu palaikyti gerus ir produktyvius santykius su kolegomis ir

vadovais. Tai turi biiti patikimi santykiai, kuriuose vyrauja abipusé pagarba ir atviras dialogas.
Vadovai gali parodyti pasitikéjimg darbuotojais suteikdami jiems daugiau autonomijos. Organizacija
turi remti pasitikéjimo kultiirg.

. abipusis bendravimas: su darbuotojais turi baiti konsultuojamasi priimant sprendimus ir
jiems turi buti leidziama i$sakyti savo nuomong.

. ikvepianti lyderysté: vadovai turi taikyti bendradarbiavimo pozitrj; jie turi veikti
saziningai ir jkvépti darbuotojus.

Mokslininky darbuose padaryta iSvada, kad pagrindiniai darbuotojy lukesciai, sudarantys
jsitraukimo pagrinda, apima darbuotojy norg zinoti, ko i§ jy tikimasi, ir turéti reikiamas priemones
darbui atlikti. Darbuotojai nori panaudoti savo jguidzius ir talentus, biti pripazinti. Visiems svarbu
gauti atsiliepimus apie tai, kaip jie dirba; zmonés nori galimybiy mokytis ir nori palaikyti gerus
santykius su savo bendradarbiais (Gupta, Basole, 2020).

Su darbu susij¢ veiksniai, pavyzdziui, dalyvavimas priimant sprendimus, atskaitomybe,
pripazinimas, karjeros ir asmeninio tobul¢jimo galimybés, motyvuoja darbuotojus ir skatina
pasitenkinimg darbu. Vadovaujantis tyrimu, darbuotojai, turintys didesn¢ viding motyvacija, labiau
linke i8reiksti didesnj pasitenkinimg darbu (Magdaleno ir kt., 2023).

Organizacija turéty sutelkti démesj | Siuos konkreCius jsitraukimo veiksnius: prasmingg /
stimuliuojant] darba, patogig organizacing struktiirg, darbo stabiluma, karty skirtumy priémima, su
rezultatais susijusj atlyginimg ir vadovo / virSininky elgesj (Shahzad ir kt., 2020; Deepa, Dharshini,
2024).

Siekdami pagerinti darbuotojy islaikyma ir sumazinti darbuotojy netektj, zmogiskyjy istekliy
valdymo vadovai turéty sutelkti démesj | darbo aplinkos optimizavimg, kurdami veiksmingas
taisykles, procediiras, priezitirg ir palankias darbo sglygas (Choudhary, Jain, 2024). Organizacijos turi
jvertinti darbuotojy moralg ir atmosfera darbe, kad nustatyty higieniskus ir motyvuojancius aspektus.
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IS esmés organizacijos turi siekti nustatyti rySj tarp darbuotojy darbo kalibravimo ir jy poziiirio,
stebédamos, kaip bendraujama tarpusavyje.

Tyrimo rezultatai

Empirinis tyrimas atliktas ,,.SPLIUS“, UAB — Siaurés Lietuvos telekomunikacijy paslaugy
imonéje, kuri jkurta 1996 m. Pagrindiné ,,SPLIUS“, UAB veikla — elektroniniy rySiy paslaugy
teikimas. Per pastaruosius kelerius metus ,,SPLIUS“, UAB demonstravo nuolatinge technologinés
plétros ir paslaugy modernizavimo tendencija. UZuot sutelkusi démesj vien | tradicines kabelines
paslaugas, jmoné gerokai padidino investicijas j Sviesolaiding infrastruktiirg ir didelés spartos
duomeny sprendimus, kad patenkinty Siuolaikinius rinkos poreikius. Si nuolatiné plétra reikalauja
nuolatinio darbuotojy prisitaikymo, todél darbuotojy jsitraukimas ir nuolatinis mokymasis yra
gyvybiskai svarbiis jmonés sékmei. ,,SPLIUS®, UAB gebé¢jimas iSlaikyti stabilig rinkos pozicijg itin
konkurencingame telekomunikacijy sektoriuje daugiau nei 30 mety rodo atspary valdymo model;j ir
patikimg darbo aplinka, kurie yra pagrindiniai veiksniai, darantys jtaka ilgalaikiam darbuotojy
isipareigojimui. Sio tyrimo poziiiriu ,,SPLIUS®, UAB yra reik§minga tyrimy sritis, nes jos ilga istorija
ir regioniné svarba sukuria unikalig tyrimy aplinka.

Tyrime dalyvavo 61 darbuotojas, i$ jy didziausia grupé patenka j 36—45 mety amziaus kategorija
ir sudaro 46 proc. (28 darbuotojus) visos imties. Antra pagal dydj grupé — 56 mety ir vyresni asmenys,
jie sudaro 21 proc. (13 darbuotojy). Jauniausi demografiniai segmentai (20-25 mety) ir tie, kurie
pasirinko neatsakyti, sudaro maziausius segmentus — po 2 proc. (1 darbuotojg). Didelé 3645 ir 56+
mety amziaus grupiy darbuotojy dalis rodo, kad komandoje dirba patyre specialistai. Kadangi
dauguma respondenty turi didele darbo patirtj, jy jzvalgos apie darbuotojy jsitraukimg ,,SPLIUS®,
UAB gali biti laikomos labai patikimomis ir jtikinamomis. Tai suteikia tvirta pagrindg vélesnei
apklausos rezultaty analizei.

Tyrime buvo siekiama jvertinti bendrg jmonés suvokimg ir darbuotojy rekomendacijos tikimybe.
Respondenty buvo papraSyta jvertini jmon¢ skaléje nuo O iki 10. Rezultatai parodé¢ auksSta
pasitenkinimo lygj — bendras jvertinimas sické 82 proc. Nors toks skaiCius nereiskia i§samaus
darbuotojy jsitraukimo indekso, jis yra reik§mingas darbdavio jvaizdzio ir vidinio lojalumo rodiklis.
Didelis procentas rodo, kad dauguma darbuotojy teigiamai vertina organizacijos kulturg ir veikty kaip
prekés zenklo ambasadoriai, rekomenduodami jmong kaip palankig darbo vieta.

Kartu buvo nagrinéjamas darbuotojy lojalumas ir ateities ketinimai jmon¢je. Atsakymai ]
klausimg ,,Ar jsivaizduojate save Cia dirbant] po dvejy mety?* (zr. 1 pav.) rodo stipry daugumos
darbuotojy jsipareigojimo jausma.

86



Taikomieji moksliniai tyrimai / Applied Scientific Research ISSN 2783-6290
2026, 6(1), 82-92. Gauta 2026-05-27. Publikuota 2026-07-03.

Nezmau

Taip 68,9%
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1 paveikslas. Darbuotojy plany vertinimas dél ateities jmonéje artimiausius dvejus metus, proc. (n =
61)

Apzvelgiant atsakymus matyti, kad 68,9 proc. (42 darbuotojai) atsaké teigiamai. Vadinasi,
ilgalaikio stabilumo lygis yra aukstas. Tik 1,6 proc. (1 darbuotojas) teigé, kad po dvejy mety nemato
saves imongéje, o 29,5 proc. (18 darbuotojy) lieka neapsisprende.

Tyrimo rezultatai (zr. 2 pav.) atskleidzia sudétingesne situacijg, susijusig su darbuotojy
iSlaikymu. Nepaisant anksc¢iau pastebéto bendro lojalumo, 41 proc. (25 darbuotojai) respondenty
prisipazino galvojantys apie kitas darbo galimybes. Tuo tarpu 36 proc. (22 darbuotojai) teigé, kad
nesvarsto kity varianty, 23 proc. (14 darbuotojy) néra tikri.
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2 paveikslas. Darbuotojy vertinimas dél planuojamos darbo paieskos, proc. (n = 61)

Sis kontrastas rodo, kad nors daugelis darbuotojy yra stipriai emociskai prisiris¢ prie ,,SPLIUS*,
UAB ir mano pasiliksiantys, beveik pusé darbuotojy vis dar yra atviri iSorés pasiilymams. Tai
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pabrézia darbuotojy iSlaikymo rizika, kurig jmoné turéty spresti sutelkdama démes;j j ankstesniuose
skyriuose nustatytas tobulintinas sritis, pavyzdziui, karjeros kelio aiskuma ir atlygio sistema.

Detalesné analizé pradedama lyderystés ir valdymo vertinimu ,,SPLIUS*, UAB (zr. 2 lentele).
Duomenys rodo teigiama vadovavimo suvokima.

2 lentelé
Lyderystés ir valdymo bloko teiginiu vertinimas, proc. (n = 61)
Teiginiai / Visiskai Nesutink Vidutiniska Sutink Visiska

vertinimas nesutinku u i u i sutinku
Mano vadovas pateikia
aiskias kryptis ir 6,5 4,9 14,8 41,0 32,8
lukescius
As“pas1t1k_1u Vadovybe§ 0.8 4.9 213 377 26.3
priimamais sprendimais
Vadovybe¢ atvirai dalijasi
apie jmongje vykstancius 9,8 16,4 29,5 37,7 6,6
poky¢ius
Mano vadovas suteikia 8.2 66 18,0 42,6 24,6
griztamaj] rysj
Gaunu reikiamg paramag
i§ savo tiesioginio 6,5 3,3 14,8 34,4 41,0
vadovo
AS jauciu, kad vadovybei 6.6 4.9 26,2 31,1 31,2
ripi darbuotojy gerové
Vadovy veiksmai atitinka
imonés deklaruojamas 6,5 49 19,7 41,0 27,9
vertybes
Mano vadovas pripazjsta
ir vertina mano indélj i 8,2 1,6 23,0 37,7 29,5
darbg jmonéje
Vadovas leidzia man
jaustis vertinamam kaip 6,4 4,9 19,7 39,3 27,9
darbuotojui

Viena i§ stipriausiy sri¢iy yra tiesioginio vadovo parama. Minétina, kad 75,4 proc. respondenty
teigia, jog gauna reikiamg tiesioginio vadovo paramg. Kad vadovas pateikia aiSkias instrukcijas ir
likes&ius, mano 73,8 proc. darbuotojy. Sie rezultatai rodo, kad bendravimas tarp tiesioginiy vadovy
ir jy komandy yra veiksmingas ir gerai struktiruotas. Be to, darbuotojy pripazinimas, atrodo, yra
jmonés stiprybé. Mazdaug 67,2 proc. dalyviy teigia, kad vadovas pripazjsta ir vertina jy indélj. Si
teigiama nuomon¢ taip pat atsispindi vertinant vadovybés veiksmy suderinamumg SU jmonés
vertybémis — 68,9 proc. respondenty sutinka arba visiS$kai sutinka, kad vadovai veikia pagal
organizacijos deklaruojamus principus. Taciau duomenys atskleidzia potencialig tobulinimo sritj,
susijusig su organizacijos skaidrumu. Teiginys ,,Vadovybé¢ atvirai dalijasi informacija apie jmonéje
vykstanCius pokycCius® sulauké maziausio visiSko pritarimo (6,6 proc.) ir didZiausio neutraliy
atsakymy (29,5 proc.) lygio. Kartu su 26,2 proc. bendru nesutikimo rodikliu (9,8 proc.visiskai
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nesutinka ir 16,4 proc. nesutinka) tai rodo, kad darbuotojai pageidauja aktyvesnio ir atviresnio
aukSciausio lygio vadovybés bendravimo dél visoje jmonéje vykstanciy pokyCiy. Apibendrinant
galima teigti, kad nors darbuotojai rodo didelj pasitikéjima tiesioginiais vadovais ir yra jais patenkinti,
konstatuotas nedidelis auksciausio lygio vadovybés bendravimo skaidrumo trikumas, kurj bty
galima pasalinti siekiant dar labiau sustiprinti bendrg jsitraukima.

Svarbus tyrimo vertinimo aspektas taip pat yra komandinis darbas ir bendradarbiavimas
»SPLIUS, UAB (Zr. 3 lentele). Rezultatai rodo labai aukstg pasitikéjimo ir abipusés pagarbos lygj
atskirose komandose, nors yra ir tam tikry i$$iikiy, susijusiy su dalijimusi informacija tarp skyriy.
Tyrimas atskleide, kad geriausiai jvertintas teiginys yra susij¢s su pagarbiu elgesiu tarp kolegy — 96,7
proc. (59 darbuotojai) respondenty sutinka arba visiskai sutinka, kad komandos nariai vienas su kitu
elgiasi pagarbiai. Pana$iai 93,5 proc. (57 darbuotojai) mano, kad gali pasikliauti savo komandos
palaikymu, o 88,5 proc. (54 darbuotojai) mano, kad jiems suteikiama galimybé laisvai reiksti savo
nuomon¢. Komandos efektyvumas sprendziant problemas taip pat vertinamas aukstai — 86,9 proc.
(53 darbuotojai) dalyviy teigia, kad jy komanda gerai bendradarbiauja spresdama problemas. Be to,
83,6 proc. sutinka, kad jy kolegos yra jsipareigoj¢ atlikti aukstos kokybés darba, o 83,6 proc. (51
darbuotojas) taip pat mano, kad konfliktai jy komandose sprendziami ieskant bendro sprendimo.
Taciau duomenys rodo nuosaikesnius rezultatus, susijusius su pasiekimy Sventimu ir bendravimu tarp
skyriy. Nors 59 proc. (36 darbuotojai) sutinka, kad jy komanda $vencia pasiekimus, reik§minga
dalis — 34,4 proc. (21 darbuotojas) — pateiké neutraly atsakyma. Svarbiausia §io aspekto tobulinimo
sritis yra informacijos dalijimasis tarp skyriy. Sis teiginys sulauké maziausio bendro pritarimo lygio —
44,3 proc. (27 darbuotojai), 34,4 proc. (21 darbuotojas) jvertino neutraliai, o 21,3 proc. (13
darbuotojy) iSreiské nesutikima.

3 lentelé

Komandinio darbo ir bendradarbiavimo bloko teiginiy vertinimas, proc. (n = 61)

Teiginiai / Visiskai Nesutinku Vidutinitkai Sutinku | . Yisiska
vertinimas nesutinku i sutinku

Mano kolegos yra

isipareigoj¢ atlikti 3,2 0,0 14,8 49,2 32,8
darba kokybiskai

Galiu pasikliauti savo

komandos nariy 0,0 3,2 3,3 57,4 36,1
palaikymy

Informacija atvirai

- : . 8,2 13,1 34,4 32,8 11,5
dalijamasi tarp skyriy

Mano komanda gerai
dirba sprendziant 0,0 1,6 11,5 42.6 443
problemas kartu

Man sudaryta
galimybé reiksti savo 1,7 0,0 9,8 50,8 37,7
nuomong

Mano komandos
nariai elgiasi vieni su 0,0 0,0 3,3 45,9 50,8
kitais pagarbiai

Mano komanda

SuanXi I 1,7 4,9 34,4 32,8 26,2
Svencia pasiekimus

Mano komanda 0,0 0,0 16,4 57,4 26,2
konfliktus sprendzia
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siekdama bendro
sprendimo
Sie rezultatai rodo, kad nors vidiné komandos dinamika yra puiki, jmoné turéty sutelkti démesj
] informacijos srauto tarp skirtingy funkciniy sri¢iy gerinimg, kad pagerinty bendra organizacijos
bendradarbiavima.

Respondentai tur¢jo galimybe¢ pasidalyti asmeninémis jzvalgomis apie darbuotojy jsitraukimag
,,SPLIUS*, UAB. Keletas respondenty isreiské stipry emocinj rysj su savo pareigomis, pasitelkdami
apibuidinimus ,,geras®, ,,labai geras® ir ,,teigiamas‘, kad apibrézty dabartinj jsitraukimo lygj. Kai kurie
dalyviai konkreciai pabrézé pasitenkinima, kurj jie jaucia dél augancios jmonés jtakos regione ir
asmeniniy darbo viety fizinio komforto, paminéjo ergonomiskus baldus ir klimato kontrole kaip
teigiamus veiksnius. Tac¢iau atviri komentarai taip pat suteiké issamesniy jzvalgy apie ankstesniuose
skyriuose nustatytas tobulintinas sritis. Pasikartojanti tema buvo psichologinio pripazinimo poreikis:
darbuotojai atkreipé démesj | tai, kad triikksta vadovy padrasinanciy zodziy ir kolegy atsiliepimy. Kai
kurie respondentai pastebéjo, kad nors kai kurie kolegos yra labai jsitrauke, kiti atliecka uzduotis
neturédami gilesnio ry$io su rezultatais. Sios kokybinés jzvalgos patvirtina, kad didesniam
jsitraukimui ,,SPLIUS*, UAB reikés ne tik veiklos pokycCiy, bet ir kultliriniy pokyciy, siekiant
didesnés individualios atsakomybés.

Siekiant pateikti struktiirizuotg tyrimo rezultaty sinteze, apibendrinti vidutiniai balai pagal
jvairius vertinimo aspektus (zr. 4 lentele), pateikta iSsami darbuotojy jsitraukimo lygio ,,SPLIUS®,
UAB apzvalga. Remiantis empiriniais duomenimis, bendras darbuotojy jsitraukimo indeksas
,»SPLIUS®, UAB siekia 68,7 proc., o tai rodo vidutinj, tadiau teigiamg jmonés jsitraukimo lygj.
Ryskiausios ,,SPLIUS*, UAB stiprybés isskiriamos darbo aplinkos ir iStekliy (83,8 proc.), taip pat
jmonés vertinimo ir rekomendacijy (82 proc.) srityse, o tai rodo, kad darbuotojai labai vertina fizing
infrastrukttirg ir palaiko stipry iSorinio lojalumo jausma. Kita vertus, analiz¢ iSrySkina reikSmingas
tobulintinas sritis, ypa¢ susijusias su pripazinimu ir atlygiais (52 proc.), karjeros augimu ir vystymusi
(55 proc.).

4 lentelé
Darbuotojy jsitraukimo j darbg vertinimas, proc. (n = 61)
Vertinimo aspektas Vertinimas
Lyderysté ir valdymas 65,6
Karjeros augimas ir tobuléjimas 55,0
Tikslas ir prasmé 72,4
Komandinis darbas ir bendradarbiavimas 79,3
Darbo aplinka ir istekliai 83,8
Pripazinimas ir apdovanojimai 52,0
Gera savijauta ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra 68,9
Imonés vertinimas ir darbuotojy rekomendacija 82,0
Darbuotojy planuojama ateitis jmongéje artimiausius dvejus metus 68,9
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Darbuotojy planuojamos darbo paieskos kitose jmonése 59,0

Darbuotojy jsitraukimo vertinimas: 68,7

Sie Zemesni balai rodo esminius trikumus, trukdandius maksimaliai i$naudoti jsitraukimo
potencialg. Be to, nors ketinimas likti jmonéje ateinancius dvejus metus yra gana stabilus (68,9 proc.),
vidutiniai eNPS rodikliai, susij¢ su darbo paieskomis kitose jmonése (59 proc.), pabrézia strateginj
vadovybés poreikj stiprinti nefinansing motyvacijg ir vidinius profesinius kelius. Galiausiai Sie
rezultatai yra pagrindas tikslinéms intervencijoms, kuriomis siekiama skatinti gilesnj emocin;j ir
profesinj rysj tarp darbuotojy ir jmonés.

ISvados

1. Mokslinés literattiros Saltiniy analizé atskleidé, kad darbuotojy jsitraukimas — tai darbuotojo
isipareigojimo ir jsitraukimo j organizacijos veiklg lygis. Isitrauke darbuotojai yra emociskai jsitrauke
] savo darbg ir jsipareigoj¢ savo organizacijos sékmei. Analizuojant darbuotojy jsitraukimg, nustatyti
pagrindiniai tai lemiantys veiksniai: darbo pobudis, tikslingas ir prasmingas darbas, tobuléjimo
galimybés, atlygis ir pripazinimas, veiksmingi santykiai, abipusis bendravimas, jkvepianti lyderyste.
Darbuotojy jsitraukimg j darbg lemia tiek asmeninés savybés, tiek su organizaciniu klimatu susije¢
veiksniai.

2. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad ,,SPLIUS®, UAB darbuotojy jsitraukimo indeksas yra 68,7
proc. Sis rezultatas rodo, kad nors darbuotojai palaiko stabily profesinj rysj su organizacija, yra didelis
neiSnaudotas potencialas didinti emocinj jsipareigojimg ir aktyvy jsitraukima. Tyrimas atskleid¢, kad
organizaciné aplinka suvokiama kaip patikima ir palaikanti, taiau bendra jsitraukimo lygj riboja
suvokiami profesinio pripazinimo ir karjeros augimo galimybiy apribojimai. Todél, sickdama
sustiprinti dabartinj jsitraukimo indeksa, jmoné turéty sutelkti démesj j vidinés komunikacijos
stiprinimg ir tvirtesnj darbuotojy vertinimo sistemy kiirima.
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"SPLIUS", UAB, EMPLOYEE ENGAGEMENT ASSESSMENT
Summary

In today's business, it is very important to find out how employees are engaged in work. The article analyzes the
concept of employee engagement. The significance of the company's activities is presented. The scientific literature is
analyzed to discuss the criteria for evaluating employees. The division of diagnostic elements into ten specific blocks
allows for assessments of the company's employee engagement. By assessing areas such as leadership, career growth,
purpose, teamwork, and well-being, the study reflects both the organizational environment and the individual
psychological state of employees. The inclusion of recognition and work-life balance indicators provides additional depth,
ensuring that the final engagement results are comprehensive and actionable. The results of the study revealed that the
employee engagement index of “SPLIUS”, UAB is 68.7 percent. This result indicates that although employees maintain
a stable professional relationship with the organization, there is a large untapped potential to increase emotional
commitment and active engagement. The study revealed that the organizational environment is perceived as reliable and
supportive, but the overall level of engagement is limited by perceived limitations in professional recognition and career
growth opportunities. Therefore, in order to strengthen the current engagement index, the company should focus on
strengthening internal communication and developing stronger employee evaluation systems.

Key words: work, employees, engagement, employee engagement.
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