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Situacija pasaulyje keiciasi taip sparciai, kad lenkia visas jmanomas
prognozes. Nepastovumas tapo nuolatine verslo aplinkos dalimi.

2025 metais vadovai visame pasaulyje turéjo keisti anksciau kurtus
planus ir pasitelkti dirbtinj intelektg chaosui valdyti, taciau Siy
priemoniy nepakanka. Siekdamos ilgalaikeés sékmés, organizacijos
privalo investuoti j zmones, kurie kuria inovacijas, ir j darbo salygas,

leidziancias kurybiskumui klestéti.

Apie mus

Mes, ,Addelse” komanda, norime padéti sukurti
aplinka, kurioje darbuotojai realizuoty visg savo

potencialg, maksimaliai iSnaudodami savo
talentus ir gebejimus, ir kurioje kiekvienas gali
klestéti. Muasy tyrimai apima nuodugnius

vertinimus, atskleidziancius kiekvieno kliento
unikalius prioritetus.

Su kiekviena komanda dirbame atsizvelgdami |
jos situacijg, nes néra universalaus sprendimo
visiems. Per grjztamojo rysio sesijas, jsitraukimo
tyrimo apklausas, moderuojamas diskusijas,
individualy koucingg ir strateginj planavima
padedame  klientams  stiprinti  jtraukios
lyderystés gebejimus, leidziancius jgalinti
darbuotojus ir kurti  psichologiskai saugia
aplinka. Visus metus dirbame su vadovais is
skirtingy verslo sektoriy siekdami gerinti
komandy bendradarbiavimg, komunikacijg ir
griztamajj rysj,  psichologinj  sauguma,
darbuotojy jsitraukima ir atsparuma.

Apie ataskaita

Toliau pateikiamos jzvalgos pagrjstos nuosekliu
darbu su daugiau nei 100 klienty ir daugiau nei
20 000 darbuotojy atsakymais | jsitraukimo
tyrimo klausimus.

Papildomas Siy mety ataskaitos akcentas -

skirtingo amziaus darbuotojy jsitraukimas |
darba.

Malonaus skaitymo!



2025 mety Lietuvos rezultaty

apzvalga

Jsitraukimo indeksas yra su darbu susijusi, teigiama asmens busena. Tai energijos, motyvacijos
ir atsakomybés lygis, su kuriuo darbuotojas atlieka savo funkcijas kasdien. Jmonéms tai svarbu

dél keliy priezasciy:
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Produktyvumas

Jsitrauke darbuotojai dirba su vidine
motyvacija, o ne vien iS pareigos. Jie linke
imtis iniciatyvos, greiciau spresti problemas,
recCiau vilkinti sprendimus. Tai tiesiogiai
veikia veiklos efektyvuma ir rezultaty
kokybe.
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Klienty patirtis

Jsitraukimas yra viena stipriausiy klienty
pasitenkinimo  prielaidy.  Pozityvus ir
entuziastingi darbuotojai kuria geresnius
santykius su klientais, kas ilgainiui veikia
pardavimus, lojalumg ir prekés zenklo
reputacija.
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Organizaciné kultara

Jsitraukimas  turi  uzkreCiama  efekta.
Motyvuoti ir pozityvus darbuotojai daro
jtaka komandy klimatui, mazina cinizmga,
stiprina bendradarbiavima. Tai ilgainiui
formuoja  aukstesnio  pasitikéjimo  ir
brandesnés kulturos darbine aplinka.

Atsakomybeés lygis ir klaidy
prevencija

Kai darbuotojas jaucia asmeninj rysj su
darbu, jis labiau rupinasi rezultatu. Tai
mazina klaidy, darby saugos taisykliy
pazeidimy ir reputaciniy incidenty rizika.
Atsakomybé tampa viding, o ne primesta is
iSorés.

%é%f

Talenty islaikymas

Jsitrauke darbuotojai reciau aktyviai iesko
alternatywvy rinkoje. Net esant
konkurencingiems pasiulymames, iy
sprendimus lemia ne tik atlygis, bet ir
emocinis rysys su darbu bei organizacija. Tai
mazina kaitos kastus ir iSsaugo kritines
kompetencijas.

Strateginis lankstumas

Organizacijos, kuriose didelé jsitraukusiy
darbuotojy dalis, greiciau prisitaiko prie
pokyciy. Tokie darbuotojai ne tik vykdo
sprendimus, bet ir padeda juos jgyvendinti,
maziau priesinasi pokyciams.



Isitraukimo indeksas 2025 m.

2025 m. jsitraukimo tyrimo rezultatai rodo nuosekly ir sisteminga progresa visos Lietuvos
mastu. Lyginant su 2024 m. matomas aiskus teigiamas pokytis tiek bendro jsitraukimo
indekso, tiek daugumoje vertinty organizacinés patirties sriciy.

-

66 %

2025

61%

2024

Bendras jsitraukimo rodiklis pakilo nuo 61 % iki 66 %. Tai 5 proc.
punkto augimas per metus. Toks pokytis nacionaliniu mastu
laikytinas reiksSmingu, nes jsitraukimas paprastai kinta letai ir
reaguoja j sisteminius, o ne pavienius pokycius.

61%

2025

59 %

2024

(.

Darbuotojy patirties indeksas 2025 m. Lietuvoje Siek tiek
pageréjo — nuo 59 iki 61 %, taciau bendras lygis vis dar islieka
vidutinis. Tai rodo nedidelj darbuotojy pasitenkinimo augimg, bet
kartu signalizuoja, kad reikSminga dalis darbuotojy vis dar kritiskai
vertina tokias sritis kaip atlygis,
bendradarbiavimas tarp padaliniy.

karjeros galimybées ar

Didziausi pokyciai fiksuoti srityse, kurios
2024 m. buvo jautriausios. Pripazinimo
vertinimas iSaugo 7 proc. p. (nuo 46 % iki
53 %). Tai rodo, kad organizacijos aktyviau
investavo | grjztamojo rysio, padékos ir
darbuotojy pripazinimo kultlros
formavima. Panasi tendencija matoma ir
karjeros galimybiy vertinime - augimas 6
proc. p. (iki 49 %). Tai zenklas, kad jmones
stengiasi kurti daugiau vidinés karjeros
galimybiy.

Ryskus progresas stebimas ir
komunikacijos srityje (+5 proc. p.). Tai
leidzia daryti iSvady, kad darbuotojai aiskiau
supranta organizacijy kryptj, sprendimy

logika ir prioritetus.  Auksciausiosios
vadovybés vertinimas taip pat pagerejo
(+4 proc. p.), kas rodo stipréjant]
pasitikéjima strateginiu vadovavimo

lygmeniu.

Svarbu pabrezti, kad auksciausiai vertintos
sritys isSlieka stabilios. Tiesioginio vadovo
vertinimas siekia 71 % ir per metus nezymiai
augo. Jgalinimas (70 %) ir psichologinis
saugumas (68 %) islaiko auksty lygj. Tai
rodo, kad stipriausias jsitraukimo veiksnys -
kasdiené vadovo ir darbuotojo sgveika -
iSlieka stabilus ir patikimas.

Finansinio atlygio vertinimas islieka
silpniausias. Teigiamy vertinimy dalis siekia
37 % ir augimas yra nedidelis (+2 proc. p.),
O neigiamy vertinimy dalis iSlieka auksta -
22 %. Tai rodo strukturine jtampa tarp
teigiamos darbo patirties ir finansiniy
darbuotojo  lukesCiy. Kitaip  tariant,
organizaciné kultira geréja sparciau nei
pasitenkinimas atlygiu.



Isitraukima lemiantys veiksniai

Atlygis

Auksciausioji vadovybe

Bendradarbiai

Darbo salygos

|galinimas

Jvaizdis

Karjeros galimybeés

Komunikacija

Padaliniai

Priedai

Pripazinimas

Psichologinis saugumas

Tiesioginis vadovas

Tobuléjimas

Verslo etika ir kultdra
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Apibendrinant, 2025 m. rezultatai rodo brandesng, labiau j dialoga orientuots ir darbuotojy
augima palaikancia organizacine aplinka. Jsitraukimas auga ne dél vieno veiksnio, o del
sisteminiy pokyciy - stipréjancios lyderystés, geresnés komunikacijos ir didesnio demesio

darbuotojy patirciai.

Pagrindinis strateginis klausimas islieka atlygio politika: jei Si dimensija nesikeis, ilgainiui ji gali
tapti ribojanciu veiksniu tolimesniam jsitraukimo augimui.



eNPS (darbuotojy lojalumo
rodiklis)

2025 metais eNPS rodiklis pakilo iki 10
® Gerbéjai Pasyvis @ Peikéjai

33%

2024 m. eNPS sieke 7 (35 % ,gerbéjy”’, 35 % ,pasyviy” ir 28 % ,peikéjy”). 2025 m. eNPS
pakilo iki 10. ,Gerbéjy” dalis iSaugo iki 38 %, ,pasyviy” sumazéejo iki 33 %, o ,peikejy” dalis
liko stabili - 28 %. Matome, kad augimas jvyko ne sumazinus nepasitenkinimg, o
konvertuojant dalj neutraliy darbuotojy j aktyvius organizacijos ambasadorius.

Sis pokytis yra kokybiskai reikémingas. eNPS daznai atspindi emocinj rysj ir reputacinj
kapitala. Kai daugeéja ,gerbéjy”, didéja tikimybe, kad darbuotojai rekomenduos
organizacija kaip darbdavj, kalbés apie jg pozityviai ir bus labiau linke jdéti papildomy
pastangy.

Galima jzvelgti logiska rysj su bendru jsitraukimo augimu (nuo 61 % iki 66 %). |sitraukimas
matuoja kasdienj santykj su darbu ir organizacija, o eNPS - ketinimg rekomenduoti jmmone
kaip gera darbdavj. Kai geréja pripazinimo, karjeros galimybiy, komunikacijos ir
vadovavimo vertinimai, dalis ,pasyviy” darbuotojy naturaliai pereina j ,gerbéjy” segmenta.
Buatent Siose srityse 2025 m. fiksuotas didziausias progresas.

Svarbu pazymeéti, kad ,peikéjy” dalis isliko 28 %.
Tai rodo, jog nepasitenkinimo branduolys is
esmeés nesumazejo. Atsizvelgiant | tai, kad
28 % atlygio vertinimas islieka silpnas ir turi didele
neigiamy atsakymy proporcijg, tikétina, kad
Peikéjy dalis iSliko nepakitusi dalis ,peikéjy” yra susije batent su 3ia dimensija.
> Todél eNPS augimas kol kas grindziamas
lojalumo  stipréjimu, bet ne sisteminiu
nepasitenkinimo mazinimu.

Galima teigti, jog eNPS augimas nuo 7 iki 10 yra nuosaikus, bet struktariskai sveikas pokytis.
Jis patvirting, kad didéjantis jsitraukimas jau perzengia vidinés motyvacijos ribas ir virsta
stipresniu emociniu rySiu su organizacija. Tolimesnis progresas priklausys nuo gebeéjimo
spresti sisteminius nepasitenkinimo Saltinius, pirmiausia - atlygio ir vertés suvokimo
klausimus.



Ambasadorystes modelis

JAddelse” sukurtas darbuotojy ambasadorystés modelis sujungia du skirtingus, bet
papildancius konstruktus - jsitraukimg ir eNPS. Modelio struktura sudaro 2x2 matrica.

Ambasadoriai

Aukstas jsitraukimas + aukstas
eNPS

Tai darbuotojai, kurie mégsta savo darba
ir tiki organizacija. Jie jdeda daugiau
pastanguy, teigiamai atsiliepia apie jmone.
Strategiskai tai auk$Ciausios vertés
segmentas - tiek produktyvumo, tiek
talenty pritraukimo prasme.

Legionieriai
Aukstas jsitraukimas +
Zzemesnis eNPS

Jie profesionaliai atlieka savo darba,
taCiau emocinis rySys su organizacija
silpnesnis. Rizika - padidéjes
mobilumas darbo rinkoje. Sis
segmentas ypaC jautrus iSoriniams
pasitlymams.

Gyventojai

Zemesnis jsitraukimas +
aukstas eNPS
Jiems patinka organizacija kaip aplinka
ar darbdavys, bet kasdiené darbo
patirtis nesukuria auk$to energijos

Jkaitai

Zemas jsitraukimas + Zemas
eNPS
MaZiausios vertés segmentas. Silpnas
rySys su darbu ir organizacija. Gali bati
pasyvaus pasipriesSinimo ar net galimos

lygio. Cia slypi neiSnaudotas kaitos Saltinis.

potencialas -  daznai  reikalingi
vaidmens, atsakomybés ar karjeros
koregavimai.
\ J J

Svarbiausia modelio stiprybé - jis leidzia atskirti ,gerai dirbancius, bet nelojalius” nuo ,lojaliy,
bet nepakankamai jsitraukusiy”. Vien jsitraukimo ar vien eNPS analizé to neparodo.

2024 m. ambasadoriy ir jkaity grupiy dydis buvo beveik panasus (29 % ambasadoriy ir 30 %
jkaity). Tai reiskia, kad beveik trecdalis organizacijy darbuotojy vienu metu buvo zemiausio
emocinio ir energinio rysio segmente. Tuo paciu 35 % sudaré legionieriai — profesionaliai
dirbantys, bet silpniau su organizacija susitapatine darbuotojai. Gyventojy segmentas buvo
nedidelis - 7 %.

2025 m. matomas aiskus strukturinis persiskirstymas. Ambasadoriy dalis padidéjo nuo 29 %
iki 32 %. Tai tiesiogiai atspindi augantj auksto jsitraukimo ir auksto rekomendavimo derinj.
Kitaip tariant, daugiau darbuotojy ne tik gerai jauliasi darbe, bet ir aktyviai palaiko
organizacija.
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Ambasadoriai Legionieriai Gyventojai |kaitai

Legionieriy dalis padidéjo nuo 35 % iki 38 %. Tai rodo, kad augo auksto jsitraukimo, bet
santykinai silpnesnio lojalumo segmentas. Sio augimo tikéjomés, kadangi didéjo bendras
jsitraukimo indeksas. Taciau tai kartu reiskia, kad dalis energijos organizacijoje islieka
Jprofesiné”, bet ne emociné.

Gyventojy dalis sumazéjo nuo 7 % iki 6 %. Pokytis nedidelis, bet kryptis pozityvi — mazéja
darbuotojy, kurie organizacijg vertina palankiai, bet néra pakankamaijsitrauke j patj darba.

ReikSmingiausias pokytis - jkaity sumazéjimas nuo 30 % iki 25 %. Tai struktariskai
svarbiausias signalas. Mazéja segmentas, kuris pasizymi zemu jsitraukimu ir néra linkes
rekomenduoti organizacijos kaip darbdavio. Tai reiskia, kad organizacijoje mazéja pasyvaus
pasipriesinimo, ciniskumo ir kity potencialiy riziky.

Jdomu atkreipti démesj, kad 2024 m. aukstos vertés segmentai (ambasadoriai +
legionieriai) sudare 64 %, o 2025 m. jie sudaro jau 70 %. Tuo paciu zemos vertés segmentai
(gyventojai + jkaitai) sumazéjo nuo 37 % iki 31 %. Sie pokyciai nuosekliai dera su bendro
jsitraukimo augimu ir eNPS didéjimu. Jsitraukimo indekso didéjimas paaiskina legionieriy
grupés augimg, o eNPS geréjimas — ambasadoriy dalies didéjima. Jkaity mazéjimas rodo,
kad dalis darbuotojy is neigiamo kvadranto persikélé bent j vieng is aukstesniy segmenty.

Taciau reikéty atkreipti démesj j 38 % legionieriy grupe, nes tai didelis profesionaliai
dirbanciy, bet emociniu poziuriu mobiliy darbuotojy segmentas. Strateginis klausimas -
kaip Sig grupe sistemingai konvertuoti j ambasadorius? Tuo paciu 25 % jkaity islieka
reikSminga dalis - tai ketvirtadalis organizacinés sistemos, kurioje energijos lygis yra zemas.

Apibendrinant, 2025 m. pokytis rodo ne tik bendrg geréjimg, bet ir sveikg struktdrine
dinamika: mazéja zemos vertés segmentas, auga aukstos energijos segmentai. Tai
pereinamoji fazé is poliarizuotos struktlros j labiau brandzig, taciau transformacija dar néra
baigta.
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Skirtingos amziaus grupes -
skirtingos patirtys

Darbuotojy patirtis organizacijoje néra vienoda visais karjeros
etapais. Skirtingos amziaus grupés pasizymi skirtingais profesiniais
prioritetais, skirtingai vertina darbo aplink3 ir nevienodai reaguoja j
organizacinius procesus. Sie skirtumai daznai susije su profesinés
karjeros stadija, sukaupta patirtimi, atsakomybés lygiu bei
asmeninio gyvenimo aplinkybémis.

JAddelse” tyrimy duomenys rodo, kad
darbuotojy jsitraukimas, lojalumas, darbiné
jtampa ir organizacijos vertinimas reikSmingai
kinta priklausomai nuo amziaus grupés.
Analizuojant Siuos skirtumus galima geriau
suprasti, kokie veiksniai skirtingais karjeros
etapais stiprina darbuotojy jsitraukimg, o kokie
- kelia didziausius isstkius.

Toliau pateikiama 18-29 m., 30-39, 40-49 ir
vyresniy nei 50 mety darbuotojy grupiy analizé,
paremta  Addelse  atliekamy  darbuotojy
jsitraukimo tyrimy duomenimis.



Jauniausi darbuotojai:
nepasitenkinimas ar atsiribojimas?

Jauny darbuotojy (iki 29 m.) jsitraukimo rezultatai 2025 m. rodo sisteminj atotrikj nuo
bendros darbuotojy imties. Bendras jsitraukimo rodiklis organizacijose siekia 66 %, tuo
tarpu jauny darbuotojy grupéje - 55 %. 11 proc. p. skirtumas néra atsitiktinis svyravimas - tai
tendencija, signalizuojanti silpnesnj emocinj rysj su darbu ankstyvojoje karjeros stadijoje.

Vertinant darbuotojy jsitraukima daznai daroma prielaida, kad jaunesni (iki 29 mety)
darbuotojai yra reiklesni arba kritiSkesni organizacijoms. Taciau duomenys rodo kitokj
vaizda. Jauniausiy darbuotojy atsakymuose matomas ne kritiSkumas, o ankstyvas
nepasitenkinimas. Jie reciau vertina darbga labai teigiamai, taciau vietoje stipriy neigiamy
vertinimy dazniau renkasi silpnai neigiamus. Tai rodo pereinamajg busena: darbuotojas dar
funkcionuoja organizacijoje, taciau psichologiskai jau pradeda nuo jos tolti.

Tai reiskia, kad problema néra nusivylimas o o .
darbu, o silpnas emocinis rysys su juo. BendraS !SltraUklmO
Darbas vertinamas funkciniu lygmeniu: jis rodiklis
néra blogas, bet ir netampa svarbia 66 %
savasties dalimi. Kitaip tariant, vyresnéms

kartoms darbas yra psichologinis kontraktas

su organizacija, o jauniausiems - laikinas JaunL! darbUOtOjL!
mainy susitarimas. isitraukimas

DidZiausi skirtumai fiksuojami pasinérimo j 5§ 9/

veikly, prasmingumo ir jkvépimo dimensijose.

75 % visy darbuotojy ir tik 54 % jauny ! -
darbuotojy teigia, kad darbe laikas praeina
nepastebimai. Silpnesnis rezultatas

fiksuojamas ir prasmingumo bei jkvépimo t}'
srityse:  jaunesni  darbuotojai  dazniau
kasdiene veikla vertina kaip nejkvepiancia
(-13 proc. p. lyginant su bendra imtimi), o I
uzduociy prasminguma — 12 proc. p. maziau. |'
Tai rodo, kad jauni darbuotojai reciau pastebi
savo veiklos svarbg ir poveik;.

sl o o

Emocinio rysio indikatoriai 18-29 m. amziaus
grupéje taip pat nuosekliai zemesni.
Pasididziavimg savo darbu, entuziazma ir
energinguma jauni darbuotojai vertina 11-12
proc. p. pras¢iau nei bendroji imtis. Sis
skirtumas rodo silpnesnj identifikavimasi su
darbu ir mazesnj emocinj jsitraukima.

ll
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Vertinant jaunesniy darbuotojy rezultatus reikety atkreipti demesj, jog Si karta susiduria su
unikaliu sisteminiu issukiu — ,patirties spraga” (angl. experience gap):

1. ISnykusios pradinés pozicijos: dauguma pozicijy, kurios anksciau buvo laikomos pradinémis,
dabar reikalauja 2-5 mety patirties.

2. Nedirbama pagal specialybe: JAV duomenimis, apie pusé bakalauro laipsnj turin¢iy asmeny
pirmuosius 10 mety po studijy baigimo dirba darbg, kuriam nereikia jy turimo issilavinimo. Tai
tiesiogiai koreliuoja su jy zemiausiu pasitenkinimu karjeros galimybémis (45 %).

3. Darbdaviy skepticizmas: net 38 % darbdaviy vengia samdyti kg tik studijas baigusius
jaunuolius, pirmenybe teikdami vyresniems darbuotojams dél tariamo ,profesionalumo trikumo”.
4. Mokymosi galimybiy praradimas: DI perima paprastas, pasikartojancias uzduotis, kurios
tradiciskai buvo jauniausiy darbuotojy ,mokymosi aikStele”. 28 % ankstyvosios karjeros
darbuotojy teigia, kad dél Dl jie turi maziau galimybiy mokytis darbo vietoje.

.

@® Mazesnis darbo prasmingumo ir poveikio jausmas

62%
Bendroje imtyje 68 % darbuotojy mano, kad jy veikla ir rezultatai turi reikSmingos jtakos
organizacijai, tuo tarpu taip mananciy jauny darbuotojy yra 62 %. Panasus skirtumas
matomas ir vertinant atliekamy uzduociy prasme - tam pritaria 70 % visy darbuotojy ir 58
% jauny darbuotojy. Tai rodo, kad ankstyvoje karjeros stadijoje darbuotojai reciau jauciasi
turintys realig veikimo autonomija.
@® Nepakankamas darbo pripazinimas

42%
52 % visy respondenty jaucia, kad jy atliekamas darbas yra vertinamas, taciau jauny
darbuotojy grupéje tokiy yra 42 %. 65 % visy darbuotojy gauna pakankamai grjztamojo
rySio apie savo darba, jauny darbuotojy pritarimas Siam teiginiui yra 5 proc. p. mazesnis. Sie
duomenys rodo, kad pripazinimo ir grjztamojo rysSio mechanizmai jauny darbuotojy
atzvilgiu néra pakankamai stiprus ar nuoseklus.
® Karjeros ,lubos”

63%
63 % jauny darbuotojy teigia, jog skirtos uzduotys leidzia gerai pritaikyti turimas
kompetencijas, kai bendroje imtyje tam pritaria 69 %. Visiskai patenkinti karjeros
galimybémis jauciasi 53 % visy darbuotojy ir 48 % jauny darbuotojy. Tai indikuoja, kad jauny
darbuotojy lukesciai dél augimo, tobuléjimo ir karjeros galimybiy néra pilnai patenkinami.

Didziausi skirtumai nuo bendro vidurkio:

o -1 proc. p. -4 proc. p. -3 proc. p.

|sitraukimas Karjeros galimybeés Jgalinimas

Galima sakyti, kad jauniausi darbuotojai néra maziau motyvuoti dirbti. Jie maziau
motyvuoti priklausyti organizacijai. Kol darbas suteikia patirties ir verte - jie jsitraukia. Kai jis
tampa tik stabilus - jie atsitraukia. Tai esminis skirtumas, paaiskinantis tiek mazesn;
jsitraukima, tiek didesne kaita Sioje darbuotojy grupéje.



30-39 metai: profesines jtampos
periodas

30-39 mety amziaus grupé organizacijose daznai atlieka vadinamyjy ,sistemos
kvestionuotojy” vaidmenj. Tai darbuotojai, kurie jau yra sukaupe pakankamai profesinés
patirties pastebéti veiklos neefektyvuma ir kartu dar turi pakankamai entuziazmo siekti
pokyciy. Butent Si amziaus grupé susiduria su didziausiu stresu ir kritiSkiausiai vertina
organizacijos vidine struktura.
Didziausias kritiSkumas procesams ir strukturai

40%
Si amziaus grupé yra maziausiai patenkinta tuo, kaip organizuojamas darbas tarp skirtingy
organizacijos grandziy. Tik apie 40 % Sios grupés darbuotojy mano, kad skirtingi padaliniai
bendradarbiauja efektyviai, jy tikslai yra suderinti tarpusavyje, o organizacijos tvarkos padeda dirbti
efektyviai. Skirtingai nei jauniausieji darbuotojai, jie nepriima taisykliy kaip savaime suprantamos
duotybés ir dazniau mato jas kaip klitGtj rezultatams pasiekti.

Auksciausias darbinés jtampos lygis
35%
30-39 mety darbuotojai jaucia didziausig psichologinj spaudimg. Net 35 % Sios grupés
darbuotojy teigia patiriantys jtampa darbe. Palyginimui, vyresniy nei 50 mety darbuotojy
grupéje ramiai darbe jauciasi 63 %, o jtampa patiria tik 18 %. Padidéjusi jtampa gali bati
susijusi su didéjancCia atsakomybe tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime, pavyzdziui,
Seimos karimu ar karjeros ambicijomis.
Nuosaikus lojalumas ir jsitraukimas
65%
Nors Si darbuotojy grupé kritiskiau vertina organizacijos sistemg, jy bendras rysys su
organizacija islieka stabilus. Bendras jsitraukimo rodiklis siekia 65 %, o tai yra labai arti
bendro Lietuvos vidurkio (66 %).
Pasitenkinimas tiesioginiais vadovais
73%
Jdomu tai, kad nepaisant kritikos organizacijos sistemai, Sios grupés darbuotojai islaiko gerg
rysj su savo tiesioginiais vadovais. Savo tiesioginj vadova teigiamai vertina 73 % darbuotojy.
Tai rodo, kad problemos dazniau matomos ne asmeniniame santykiy lygmenyje, o butent
organizaciniy procesy ir tarpdepartamentinio bendradarbiavimo srityje.

Didziausi skirtumai nuo bendro vidurkio:
o -7 proc. p -3 proc. p.
Bendradarbiavimas tarp padaliniy Darbo salygos

Apibendrinant galima sakyti, kad 30-39 mety darbuotojai daznai atsiduria profesinio [Gzio
taske. Jie turi kompetencijos pastebeti sistemos spragas ir nori jas taisyti, taciau butent del
to patiria didziausig jtampg ir nepasitenkinima organizacijos ,biurokratija“.

13



14

40-49 metai: pasiekimy pikas

40-49 mety amziaus grupé pasizymi didziausiu lojalumu organizacijai ir stabilumu. Tai
grupe, kuri ne tik demonstruoja auksta jsitraukima, bet ir palankiausiai is visy amziaus grupiy
vertina finansinj atlygj bei dazniausiai rekomenduoja savo darboviete kitiems.

@ Aukstas lojalumas (eNPS)
21

Si amziaus grupé pasizymi auksciausiu darbuotojy lojalumo rodikliu (eNPS), kuris siekia 21.
Tai gerokai lenkia kitas amziaus grupes — pavyzdziui, jauniausiyjy darbuotojy (iki 29 mety)
eNPS siekia 12.

@ Aukstas jsitraukimas ir emocinis rysys su darbu

70%
Bendras jsitraukimo lygis Sioje grupéje siekia 70 %. Net 77 % darbuotojy teigia
besididziuojantys savo darbu, o 75 % mano, kad jy darbiné veikla yra prasminga ir turi aisky
tiksla

@ Geriausias atlygio ir pripazinimo vertinimas

41%
Nors visose amziaus grupese pasitenkinimas atlygiu islieka viena silpniausiai vertinamy
darbuotojy patirties sriciy, 40-49 mety darbuotojai §j aspekta vertina palankiausiai. Jy
pasitenkinimas atlygiu siekia 41 %, kai bendras vidurkis yra 37 %. Tai atitinka ir pasauliniy
tyrimy tendencijas, rodancias, kad Siame amziaus intervale daznai pasiekiamas pajamy
pikas.

@ Pasitikéjimas auksciausigja vadovybe

67%
Pasitikéjimas auksciausigja organizacijos vadovybe (jos sprendimais ir strategine kryptimi)
Sioje grupeje siekia 67 %. Tai yra auksciausias rodiklis tarp visy amziaus grupiy.

@ Psichologinis stabilumas ir darbo kravis

42%
Palyginti su jaunesniais kolegomis (30-39 mety), Sios grupés darbuotojai jauciasi ramiau.
55 % jy teigia darbe nepatiriantys didelés jtampos, kai 30-39 mety grupéje tokiy yra tik 42 %.

Didziausi skirtumai nuo bendro vidurkio:

° +5 proc. p ° +8 proc. p.

Isitraukimas Auksc¢iausioji vadovybé
+4 proc. p +4 proc. p.
Pripazinimas Atlygis

Apibendrinant galima teigti, kad 40-49 mety darbuotojai pasizymi auksta profesine
branda, stipriu emociniu rysiu su darbu ir didziausiu pasitenkinimu pripazinimu bei atlygiu.



Virs 50 metuy: profesine branda

Vyriausia darbuotojy grupé (virs 50 mety) pasizymi didziausiu emociniu jsitraukimu ir
psichologiniu stabilumu. Sie darbuotojai ne tik labiausiai didZiuojasi savo veikla, bet ir
geriausiai geba susidoroti su darbe kylancia jtampa.

@® Maksimalus pasinérimas j darbg (,,flow” bisena)

83%
Net 83 % darbuotojy teigia, kad dirbant laikas praeina nepastebimai. Palyginimui,
jauniausiyjy grupéje tokiy yra tik 54 %. Kitaip tariant, si darbuotojy grupé stipriausiai patiria
laiko pojucio praradima dirbant - vieng ryskiausiy jsitraukimo indikatoriy.

@® Auksciausias pasididziavimas darbu ir energija
D 78%
Tyrimy duomenys paneigia stereotipg, kad vyresni darbuotojai yra maziau energingi ar
maziau jsitrauke. 65 % Sios grupés darbuotojy teigia jaucCiantys energijg atlikdami kasdienes
darbo uzduotis, kai jauniausiy darbuotojy grupéje tokiy yra 46 %. Be to, 61 % jy mano, kad jy
darbo krlvis yra optimalus. Kitose amziaus grupése Sis rodiklis nesiekia 53 %. Net 78 %
darbuotojy Sioje grupéje didziuojasi savo darbu - tai auksciausias rodiklis tarp visy amziaus
grupiy.

@ Psichologinis atsparumas ir stabilumas
D 63%
Patirtis leidzia Siai darbuotojy grupei ramiau reaguoti j pokycius ir stresines situacijas. 63 %
darbuotojy teigia darbe nepatiriantys didelés jtampos. Sukaupta profesiné patirtis leidZia j
organizacinius pokycius zitreti stabiliau ir su didesniu atsparumu.

® Aukstas pasitikéjimas darbo aplinka

74%
Vyriausieji darbuotojai palankiausiai vertina savo darbine aplinka. IS esmés visus darbuotojo
patirties aspektus — santykj su tiesioginiu vadovu, bendradarbiavima su kolegomis ir bendrg
organizacijos veikima - jie vertina pozityviau nei kity amziaus grupiy darbuotojai.

Didziausi skirtumai nuo bendro vidurkio:

° +5 proc. p ° +6 proc. p.

Isitraukimas Darbo salygos

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojai virs 50 mety daznai tampa organizacijos
emociniu inkaru. Jie pasizymi ne tik auksciausiu jsitraukimu (71 %), bet ir didziausiu bendru
pasitenkinimu darbu (65 %). Jy lojalumas ir ramybé stresinése situacijose tampa svarbiu
organizacijos stabilumo veiksniu, ypac pokyciy laikotarpiais.
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Pabaigai

Siandieniné verslo aplinka reikalauja daugiau nei greitis ar efektyvumas. Organizacijos
supranta, kad tvarus veiklos rezultatai priklauso nuo lyderystés praktiky, kurios kuria
darbuotojy pasitikejimg, jsitraukimg ir atsparuma - ypac technologiniy pokyciy,
organizaciniy pertvarky ir augancio darbuotojy streso sglygomis. Didziausig pazangg daro
tie vadovai, kurie kultlrg supranta kaip strateginj prioritets ir j zmones investuoja taip pat
samoningai, kaip j technologijas.

Savo darbe nuosekliai matome judéjima j zmones orientuoto pozitrio link: adaptyvi
lyderysté, paremta empatija ir aiSkumu, DI integracija, stiprinanti pasitikéjima, hibridinio
darbo modeliai, bei aktyvios pastangos mazinti perdegima ir psichosocialine rizika. Visa tai
padeda organizacijoms islaikyti talentus, stiprinti lyderyste ir pasiekti aukstesnj jsitraukimo
bei produktyvumo lyg;.

Labai dziaugiameés kiekvienu klientu, kuriam Sios strategijos virsta realiais pokyciais -
darbuotojams, vadovy komandoms, o galiausiai ir visai organizacijai. Zvelgiant j priekj,
sekmingos bus tos organizacijos, kurios stabiluma kurs per aiskuma, pasitikéjima ir j Zzmogy
orientuoty lyderyste.

O jums, musy skaitytojai, linkime sekmeés kuriant stiprig organizacine kultara!



Apie Addelse

Addelse teikia darbuotojy jsitraukimo tyrimy, kompetencijy vertinimo ir lyderysteés
ugdymo paslaugas.

Tikime, kad sékmingai dirbancios organizacijos paslaptis yra kruopsti darbuotojy atranka,
tikslingas mokymas, nuosirdus motyvavimas, entuziazmas, jsitraukimas j veiklg bei puikus
lyderiai ir vadovai. Norime padéti sukurti aplinkg, kurioje darbuotojai galéty realizuoti savo
potencialg, maksimaliai iSnaudodami savo talentus ir gebéjimus.

Bendraukime;

+370 699 44420

info@addelse.com

www.addelse.com
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