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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Gerardo Kazoko baigiamasis magistro darbas tema ,,Darbuotojy
jsitraukimo didinimas valstybinéje jmonéje* yra paraSytas visiSkai savarankiSkai, o visi
pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saZiningai. Siame darbe nei viena
dalis néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy
tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos literatiros nuorodose. Istatymy nenumatyty
piniginiy sumy uz §j darba niekam nesu mokéjes.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgZiningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos,

remiantis Kauno technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardg ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)
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SUMMARY

The aim is to identify the factors that affect workers in state enterprises.

Research tasks:

* to identify and reveal the essence of employee engagement.

« disclose the specifics of the involvement of employees in state enterprises.

* empirically assess employee engagement determining factors in state institutions.

* empirically assess the need for reforms to increase involvement of civil servants in state

institutions.
» make recommendations to workers in state enterprises to increase.

In preparation for this work | have studied human resource literature, with particular emphasis

on staff involvement in corporate activities.

The research method is of three types of studies (observation, descriptive, causal) was
selected as descriptive, whose purpose - to provide accurate information on the basis of

percentage responses. It was chosen by the primary data collection method - survey.
The study was conducted online surveys website www.apklausk.|t

Results of the study was to get up a survey which aims to analyze the 5 key indicators:
payroll, motivating working environment, workers' assessment of the significance of
employees in the organization's objectives, a good worker and supervisor relationships

assessment.
The study involved 110 respondents.

The study was organized according to the following ethical principles:


www.apklausk.lt

* Questionnaire posted on the questionnaire survey website www.apklausk.lt;
* Questions-confidential;
* Respondents' participation in the voluntary survey.

The questionnaire data calculations and statistical evaluations were used in the statistical

software package SPSS 17.0 (Statistical Package of Social Sciences) program.

Results of the study revealed that workers in the labor process usually tend to get involved in
part. However, the most involved in the work processes usually tend to those employees who
have a longer length of service, they are satisfied with wages, organization of seminars and
training sessions, can make their own decisions in the process must trust in the work of
directors. Meanwhile, dissatisfaction with the wage system, the Workshop Manual distrust

employees mostly influenced by low employee involvement in the work processes.

Results of the study revealed that the biggest reform to the personnel involved in the work
processes required for the payroll system, seminars and training preparation and adaptation of
a shorter time staff. These factors usually affect the low self-esteem of employees,
involvement in 'work processes, dissatisfaction with the head of leadership, a lack of

understanding of the company's goals.


www.apklausk.lt
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verslui, ir valstybinéms jstaigoms, aptarnaujant klientus itin svarbu turéti tinkamus,
kvalifikuotus ir motyvuotus darbuotojus. Darbuotojy jsitraukimas j jstaigos veiklg turi
tiesioginés naudos efektyviam jos darbui bei geriems rezultatams. Pasauliné praktika rodo,
kad tos jmonés, kuriy darbuotojai yra labiau jsitrauke i jos veikla, pasiekia geresniy rezultaty
ir atvirksciai — darbuotojy jsitraukimas signalizuoja, kad jmoné veikia efektyviai ir pelningai
(Wright, 2013. Aukstas darbuotojy jsitraukimas turi daug privalumy — jis uztikrina maza
personalo kaita, puiky klienty aptarnavimg, geresnius finansinius rodiklius, todél vadovams
itin aktualu visuose organizacijos lygiuose uztikrinti maksimaliai teigiamg aplinka, kuri
skatinty darbuotojus jsitraukti (Wright, 2010).

Isitraukimas gali biiti testinis, emocinis ir normatyvinis. Pirmasis pasireiSkia per
dalyvavimg jmonés veikloje, uzduoc¢iy atlikimg laiku, nes darbuotojas palikgs jmon¢ daug
netekty bei neturi alternatyvos. Antru atveju tai yra saves identifikavimas su jstaigos veikla,
idéjomis, vertybémis, Kitaip tariant, vidinis prieraiSumas. Normatyvinis jsipareigojimas rodo,
kad darbuotojas toliau dirba kompanijoje, nes jaufia pareiga tai daryti (Diskiené,
Tamoseviciené, 2014).

Iprastai egzistuoja trys isitraukimo lygmenys — darbuotojy, vadovy ir organizacijos
(Won, Hewitt, Hein, 2013).

Kalbant apie darbuotojus, darbas yra vienas svarbiausiy dalyky zmogaus gyvenime.
Jame Zmogus praleidzia didZigja savo laiko dalj. Todé¢l darbas turi ir socialing verte. Tai ne tik
finansiné iSraiska. Darbuotojas j darbo vietg Zvelgia ir Siais aspektais — ar jam malonu dirbti
Istaigoje, ar jstaigai ripi jo pasiekimai ir pastangos, ar jstaiga motyvuoja darbuotojus jsitraukti
1 jos veikla. Motyvacija Cia turi ypatingos reikSmes, nes ji tiesiogiai susijusi su darbuotojo
pastangomis kuo geriau atlikti darbg ir kuo geriau reprezentuoti savo jstaigg. Motyvacija ir jos
salygotas jsitraukimas j jmones veikla veikia Siuo principu — tai yra balansas tarp to, ka
darbuotojas gauna i§ darbo vietos ir galimybiy, kad jis tinkamai galéty atlikti savo darbg bei
isitraukti ] imonés veikla (Lekiqi, 2012).

Tyrimai rodo (Liukaityté, 2014), kad darbuotojy jsitraukimas, protingiau
panaudojant valstybiniy jmoniy iSteklius, padeda taupyti bei kokybiskai aptarnauti daugiau
zmoniy. Tam bitinas lyderiy, vadovy pasirengimas, nes darbuotojy jsitraukimo lygis niekada
nebiina didesnis nei jy lyderiy jsitraukimo lygis. Kiti tyrimai (Suma, Lesha, 2013) rodo, kad

jsitraukimas yra glaudziai susijgs su pasitenkinimu darbu valstybingje jmongje — jei
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darbuotojas jaucia pasitenkinimg savo atlieckamu darbu, jis bus labiau jsipareigojes savo
jstaigai. Pasitenkinimas gali buiti moralinis — savo atliekamu darbu, taip pat darbu gerame
kolektyve, uzdarbiu bei kita. Isitraukima gali skatinti ir pilietiné atsakomybé. Tam labai
svarbiis ir vadovy veiksmai valstybinéje jmonéje — ar vadovai vertina savo darbuotojy indélj
bei darba, ar palaiko, suteikia galimybe kilti karjeros laiptais, ar sgziningai paskirstomos
pareigos bei darbai, ar darbuotojams akcentuojama jy darbo reik§mé bendruomenei bei Kkita
(Suma, Lesha, 2013).

Tam biitinas tinkamas darbuotojo nusiteikimas ir teigiama pazitra j savo darba.
Tyrimai rodo (Kantane, Sloka ir kiti, 2015), kad profesinés zinios, jgiidziai ir praktiné patirtis
néra svarbesni darbo vietoje nei motyvacija, emocinis i§prusimas ir pazitiros.

Raktiniai ZodzZiai: darbuotojy motyvacija, jsitraukimas, zmogiSkieji iStekliai,
motyvacija, skatinimas.

Darbo objektas. Darbuotojy jsitraukimas, didinant jmonés rezultatyvuma.

Tyrimo problema. Tyrimai rodo (Buckingham, Coffman, 2005), kad jmonése
isitraukusiy darbuotojy skai¢ius téra vienas i§ penkiy. Tai rodo, kad net 80% darbuotojy néra
jsitrauke | jmonés veikla, vadinasi, jmonés nedirba pakankamai rezultatyviai. Dar
sudétingesné situacija yra vieSajame sektoriuje, kur vidinis darbuotojy palaikymas vykdyti
tam tikrus vidinius pokycius yra pakankamai geras, taciau kalbant apie reformy poreikij, o ne
pritarimg konkretiems Zzingsniams reformoms jgyvendinti. ISskyrus vadovy lygmenj
(Visockyté, 2012). Taip pat Lietuvoje visuomenés nuomoniy apklausos apie valstybiniy
tarnyby darba atliekamos nuolat, taciau valstybés darbuotojy jos atlickamos re¢iau. Tuo tarpu
tarnautojai yra vieni svarbiausiy veikéjy, dalyvaujanciy valdyme bei valdymo kokybés
gerinime. Be valstybés tarnautojy paramos, nejmanomos efektyvios inovacijos, valstybeés
tarnybos pokyciai bei reformos. Todél darbe sprendziama problema, kokie veiksniai turi
itakos tarnautojy jsitraukimo didinimui valstybinése jstaigose.

Tyrimo tikslas. Nustatyti veiksnius, kurie turi jtakos darbuotojy jsitraukimui
valstybinése jmonése.

Tyrimo uZdaviniai.

1. Nustatyti ir atskleisti darbuotojy jsitraukimo esmg.

2. Atskleisti darbuotojy jsitraukimo specifikg valstybinése jmonése.

3. Empiriskai jvertinti darbuotojy jsitraukimo lemiamus veiksnius valstybinése

istaigose.

4. Empiriskai jvertinti reformy poreiki tarnautojy jsitraukimo didinimui

valstybinése jstaigose.

D

. Pateikti rekomendacijas darbuotojy jsitraukimui valstybinése jmonése didinti.



Rengdamasis Siam darbui studijavau zmogisSkyjy iStekliy literatiira, kurioje

ypatingas démesys skiriamas darbuotojy jsitraukimui j jmoniy veiklg.



|. PROBLEMINE ANALIZE. DARBUOTOJU ISITRAUKIMO IR
INOVACIJU SVARBOS PROBLEMATIKA VALSTYBINESE JMONESE

Tyrimai rodo, kad vieSasis sektorius susiduria su dviem problemomis — islaidy
apkarpymu ir batinybe keisti klienty aptarnavimo modelius, kad Sie buty efektyvis (CIPD,
2012). Poreikj persitvarkyti Siuolaikinéje visuomenéje skatina struktdriniai pokyciai bei
i8Sukiai — ribotas ekonominis augimas, i$Siikiai geroves valstybés legitimumui, demografiniai
poky¢iai, ekonomikos posiikis paslaugy sektoriaus plétros link, nauji reikalavimai vieSajam
administravimui (Halvorsen ir kiti, 2005 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés
plétros departamentas, 2015). Pokycius skatina ir paslaugomis besinaudojantys pilieciai,
keliantys atitinkamus reikalavimus vieSosioms jstaigoms, ypa¢ tie, kurie naudojasi
personalizuotomis bei inovatyviomis privaciomis paslaugomis; politinés ambicijos;
maz¢éjantys iStekliai; kolektyvinés paskatos (Leon ir kiti, 2012 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir
eksperimentinés plétros departamentas, 2015).

Problema yra ta, kad viesasis sektorius tradiciSskai yra labai neimlus pokyc¢iams,

jame daugybé jvairiy sisteminiy barjery inovacijoms. Be to:

Viesasis sektorius istoriS$kai vystési kitaip nei privatus sektorius, kur efektyvumas ir inovacijos
visada buvo laikomi svarbiais ilgalaikés sékmés elementais. Privataus sektoriaus paskaty logikos pritaikymas
viesajame sektoriuje kelia susirtipinimg dél vieSyjy institucijy demokratinés kontrolés praradimo ar jtakos jy
gebéjimui taisyti rinkos ydas ir tiekti vieSgsias gérybes. Institucijos savo prigimtimi atsparios aplinkos
poky¢iams, o efektyvumo ir atskaitingumo siekis vie$ojo sektoriaus procesuose kuria inovacijy deficits,
nepalikdamas vietos nuostoliams, biitiniems eksperimentavimui kuriant inovacijas (Lietuvos moksliniy tyrimy ir

eksperimentinés plétros departamentas, 2015, 7).

VieSojo sektoriaus lyderiams tenka uzduotis ieskoti naujy poziiirio tasky, kaip teikti
paslaugas, kaip jas efektyvinti — vienais atvejais skatinti prisijungti privaty sektoriy, kitais
atvejais bendradarbiauti su nevyriausybinémis organizacijomis, nes Siuolaikiniame
valstybinio aptarnavimo sektoriuje maZzéja vyriausybés vaidmuo ir didéja vietiniy
bendruomeniy vaidmuo. Siems tikslams pasiekti itin svarbus darbuotojy suinteresuotumas ir
jsitraukimas, todél lyderiai turi buti lankstis, sugebéti skatinti darbuotojus. Ypac siais laikais,
kai viskas kinta, ir ilgalaikiai (penkeriy ir daugiau mety) restruktiirizacijos planai
nebepaklausiis itin kintan¢ioje rinkoje. Sioje vietoje itin svarbu nuolatiné komunikacija tarp

valstybinio sektoriaus vadovy ir darbuotojy, pasitikéjimu grindziamy santykiy kiirimas,
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steb¢jimas, kokia zinuté yra siun¢iama darbuotojams. Pasitikéjimas itin svarbus aplinkoje,
kurioje viskas nuolat kinta ir reikalauja nuolatiniy pastangy prisitaikyti (CIPD, 2012).

Ne maziau svarbus yra valstybinés jmonés vertybiy kiirimas ir palaikymas, nes tai
yra kultiirinis ir socialinis jstaigos pagrindas, turintis jtakos ir darbuotojy elgesiui (CIPD,
2012).

Apskritai  darbuotojy jsitraukimas valstybinése jmonése nusakomas kaip
svarbiausias veiksnys (CIPD, 2012). Jis padeda artikuliuoti bei uztikrinti jstaigos veiklos
tobulinimg bei jgyvendinti uzsibréztus tikslus.

Taip pat turint omenyje Siuolaikinés darbo rinkos neuztikrintuma, kai asmens
karjera vystosi ne linijiniu keliu, neretai nutriiksta, nes viskas kinta, butina kazka naujo
pasitlyti darbuotojams kompensuoti §j neuztikrintumg. Kaip kad geros kokybés darbo
vadyba, lankstuma, karjeros galimybes bei kita (CIPD, 2012).

Tyrimai rodo (CIPD, 2012), kad dauguma vieSojo sektoriaus lyderiy stengiasi
uzmegzti vertybiniu pagrindu gristus santykius su savo darbuotojais, nes tai padeda
igyvendinti pagrindinj valstybinés jstaigos veiklos tikslag — koncentruotis j klienta, pasitlyti
geriausig aptarnavimo biidg. Tam reikalingi lyderystés jgiidziai visais vadybos lygmenimis,
kad buty taikomi kokybiski ir inovatyviis | klientag orientuoti aptarnavimo biidai. Tam
lyderiams bitina turéti sistemas jvertinti savo darbuotojy triikumus ir pliusus bei budus kaip
keisti tai, kas neatitinka norimo standarto (CIPD, 2012).

Biitina ir darbuotojy teisé pasisakyti. Tam biitina naudoti jvairius komunikacijos
kanalus, kad biity galima gauti darbuotojy atsiliepimus. Kaip kad fokus grupiy apklausos,
darbuotojy apklausos, trumpi pasitarimai su darbuotojais, konsultacijos, darbuotojy
konferencijos ir kita (CIPD, 2012). Galéjimas prieiti prie skyriaus vadovo ir perteikti Zinute
bei vadovo matomumas yra labai svarbiis darbuotojy jsitraukimo skatinimui.

Visos §ios priemoneés yra reikSmingos, kai daugumos Saliy vyriausybiniai sektoriai
praranda pajamas, apkarpomi jy biudZetai. Siuolaikinis vyriausybinis sektorius patiria
neprecedentinius zmogisko kapitalo valdymo poky¢ius, t.y. Kyla problema, kaip iSlaikyti
darbuotojy motyvacija, kai uzSaldomi atlyginimai, mazinamos darbo vietos, vykdomos
pensijy reformos.

Be to, reikia atlaikyti medijy ir politing kritika, kad vieSasis sektorius tik kuria
problemas, néra jrankis sprendimams.

Todél valstybinio sektoriaus vadovams tenka didziulé uzduotis atrasti naujus biidus
kaip teikti vieSagsias paslaugas. Ypac¢ kai valstybinés jmoneés turi atlikti daugiau darbo su
mazesniu biudzetu (CIPD, 2012). Tuo tarpu pokyCiy nejmanoma jgyvendinti be darbuotojy
palaikymo ir jsitraukimo bei lyderiy motyvacijos. Cia mes matome itin svarbius rysius tarp
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skyriy vadovy, Zzmogiskyjy istekliy skyriy vadovy, imonés lyderiy, darbuotojy jsitraukimo ir
suteikiamos kokybiSkos paslaugos. Viskas yra glaudZiai susije.

Tyrimai rodo (CIPD, 2012), kad vieSos paslaugos yra teikiamos efektyviai tik tada,
kai su Klientais tiesiogiai bendraujantys darbuotojai yra inovatyvis, yra jgalinti priimti daryti
autonominius sprendimus bei pasitikima jy atliekamu darbu.

Tai reikalauja fundamentaliy poky¢iy — nuo tradicinio valdymo bei kontrolés
modelio link naujai suvoktos lyderystés. Dar daugiau — suvokimo, ka reikia keisti, neuztenka,
bitina ir nustatyti, kaip atlikti pakeitimus.

Iniciatyva (suteikti daugiau uz maziau) sveikintina, tik ar jgyvendinama?

2015 m Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas kartu
su jstaiga ,,Kuriame Lietuvos ateit] “pateiké teminio tyrimo ataskaitg — ,,Inovatyvus viesasis
sektorius — misija jmanoma?“ Joje kalbama apie tai, kad sumanus valdymas yra viena esminiy
strategijos ,,Lietuva 2030 pazangos sri¢iy. Sioje strategijoje yra akcentuojami trys sumanaus

valdymo aspektai:

e Atvirumas — atviras ir skatinantis dalyvauti valdymas;

e Atsakomybé — rezultatyvus, atitinkantis visuomenés poreikius ir
uztikrinantis geros kokybés paslaugas valdymas;

e Kuarybingumas — kompetentinga ir priimanti Kkryptingus strateginius
sprendimus valdzia (Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros

departamentas, 2015).

Teigiama, kad siekiant jgyvendinti sumanaus valdymo vizija, biitina veikti keliomis

Kryptimis:

e  Siekti, kad valdymas bty atviras ir suteikiantis jgaliojimus;
e  Uztikrinti, kad valdzia bty strategiskai pajegi;
e Deéti visas pastangas, kad valdymas atitikty visuomenés poreikius

(Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015).

Atitinkamai, kaip aptaréme auk$Ciau, tam be visy kity priemoniy reikalinga
tobulinti valstybés tarnautojy darbo uzmokescio ir motyvavimo sistemas (Lietuvos moksliniy
tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015). Nes visos Kitos priemonés be

darbuotojy jsitraukimo bus neefektyvios.
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Tuo tarpu inovatyvis zmogiskyjy iStekliy valstybinése jstaigose valdymo budai turi
kritinés reikSmés tiek ekonominei, tiek socialinei Salies pazangai. Nepaisant nuolat
pasigirstan¢ios medijy kritikos, vieSasis sektorius ,,taiso rinkos ydas ir uztikrina socialiniy
paslaugy teikimg, didina pasitikéjimg Salies verslo aplinka, uztikrindamas Salies finansinj
stabiluma, augima, konkurencingumg ir uzimtuma“ (Lietuvos moksliniy tyrimy ir
eksperimentinés plétros departamentas, 2015, 6).

Tyrimai rodo (Eurobarometras, Nr. 305, 2011 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir
eksperimentinés plétros departamentas, 2015), kad inovacijos valstybinése jstaigose skatina

tokius procesus:

e Didina paslaugy efektyvuma, kokybe ir pilie¢iy pasitenkinima;

e Paslaugos taikomos tikslingiau, greiciau;

e Inovacijos pritraukia daugiau naujy vartotojy grupiy;

e Suteikiama galimybé vartotojams gauti informacija apie vie$ojo
sektoriaus veikimg bei paslaugas;

e Didina pilieciy supratima, kaip veikia vieSasis sektorius;

e Padid¢ja pasitikéjimas valdzios institucijomis;

e Pagerinama vieSyjy institucijy vadybiné ir organizaciné struktiira ir
pelningumas;

e Inovatyvus vieSasis sektorius skatina ir privataus sektoriaus veiklos
efektyvuma;

e Tai kelia valstybés gerove ir i$sivystymo lygi.

Visi Sie punktai yra svarbis, ypaC turint omenyje, kad vieSojo sektoriaus
darbuotojai sudaro Europoje apie ketvirtadalj visos rinkos (Lietuvos moksliniy tyrimy ir
eksperimentinés plétros departamentas, 2015). Inovatyvis sprendimai padeda supaprastinti
administracinio aparato veikima, padidina darbuotojy pasitenkinimg, Zenkliai sumazina
paslaugy teikimo kaStus. Be to, tokiose vieSojo aptarnavimo jstaigose did¢ja darbuotojy
pasitenkinimas darbo vieta, jstaigos jgyja aukStesnj statusg tarp kity (Lietuvos moksliniy
tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015).

Biitent struktiiriniy poky¢iy déka, kurios skatina ir vieSojo sektoriaus darbuotojy

jsitraukima, jo didinimg, galima atitinkama nauda:
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e VieSasis sektorius gali biti pats inovacijy skleidéjas (pvz. vykdant
viesuosius prikimus);

e Gali sitllyti inovatyviai spresti visuomenei aktualias problemas;

e Gali skatinti versla j rinkg teikti inovatyvias prekes;

e Vystyti valstybés tarnautojy kompetencijas;

e Skleisti naujus standartus privaciam sektoriui (Lietuvos moksliniy tyrimy ir

eksperimentinés plétros departamentas, 2015, 8).

Biitent darbuotojy jsitraukimas kartu su technologinémis ir kitomis priemonémis

gali padéti:

o Efektyvinti paslaugy kokybés tiekima bei kélima;

e Mazinti administracing nasta;

o Skatinti efektyvy tarp institucinj bendradarbiavima;

e Stiprinti administracinius gebéjimus;

e Padéti spresti jsisenéjusias problemas;

¢ Didinti paslaugy prieinamumg ir interaktyvuma;

e Personalizuoti paslaugas;

e Jgalinti pilieCius prisidéti prie problemy sprendimo (Visionary Analytics,

2013).

Struktiriniy poky¢iy patirtis parodé tokig naudg — antai 2009 m Ukio ministerijoje
buvo jsteigtas Projekto valdymo skyrius (PVS), kuris tapo prielaida efektyvesniam projekty

valdymui jstaigoje:

e Atleidus dalj neefektyviai dirban¢iy darbuotojy, buvo sutaupyta daug 1¢sy
bei sudarytos geresnés salygos bendradarbiauti;

e [vesta grieztesné darbo disciplina ir padidintas veiklos efektyvumas, kuris
didina pilie¢iy pasitikéjimg ministerijos veikla;

e Supaprastintos ir standartizuotos komunikacijos procediros, Kurios
paskatino daznesnj pilieciy bendradarbiavimg su jstaiga;

e Aiskiai identifikuotos atsakomybés. Tai sudaré¢ geresnes salygas turimy

i$tekliy perskirstymui;
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e Sumazintas neefektyviy projekty kiekis. Imtasi jgyvendinti tik atitinkancius
strateginius prioritetus ir duodancius pamatuojama naudg projektus (Gausas
ir Paliokaité, 2012 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros

departamentas, 2015, 7, 8).

2010 — 2012 m Marijampolés savivaldybéje buvo jvykdytas projektas, skirtas
savivaldybés darbuotojy administraciniy gebéjimy stiprinimui. Sie inicijuoti poky¢iai gerokai
pagerino savivaldybés darbo kokybe. Patobulinus darbuotojy jguidzius strateginio planavimo
srityje, pageréjo, patobuléjo savivaldybés valdymas, pakilo pilieCiy pasitikéjimas institucijy
veikla. Po $ios iniciatyvos nustatyta, kad savivaldybés politikai ir administracija gali tenkinti
vieSuosius interesus bent 20% efektyviau (LR VRM, 2012 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir
eksperimentinés plétros departamentas, 2015).

2012 m. Palangos miesto savivaldybéje buvo jvykdytas projektas pavadinimu
., Veiklos valdymo sistemos diegimas ir procesy optimizavimas“. Sio projekto metu buvo
sukurta sistema, kuri uztikrino geresne vidinge komunikacijg. Buvo sukurta IT sistema, kuri
leidZia kaupti informacija, biiting sprendimams priimti. Tokiu biidu buvo gerokai padidintas
savivaldybéje vykdomy procesy skaidrumas, darbuotojy darbo efektyvumas, laiku pastebimos
nevykdomos veiklos (LR VRM, 2012 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros
departamentas, 2015).

VieSojo sektoriaus trukumai ir paskatos juos spresti priklauso tiek nuo paciy
valstybés tarnautojy, tiek nuo pilietinio ir politinio spaudimo. Nors vieSasis sektorius itin
demografiniy pokyc¢iy ir kita) nelieka kitos galimybés, kaip tik efektyvinti viesojo sektoriaus
veiklg. Kitg vertus, ,,did¢jantis konsensusas ES mastu dél vieSojo sektoriaus inovacijy
diegimo naudos, rodo, kad bendras sutarimas dél poreikio panaikinti inertiskas vie$ojo
sektoriaus problemas ir keisti valstybés tarnautojy mentalitetg vis tik egzistuoja“ (Lietuvos
moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015). Jei norima gerinti
vyriausybiniy jstaigy darba, darbuotojai yra itin svarbi grandis poky¢iy jgyvendinime.

Kalbama, kad geriausia inovacijy politika yra ta, kuri vykdoma ne vertikaliai, o
horizontaliai, skatinant ne tik technologines naujoves, bet ir paties inovacijy proceso pokycius
— pabréziant lyderystés, Svietimo, konsultavimo ir koordinavimo vaidmenj (Europos
Komisija, 2012 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015,
12).

Taigi, ar vieSasis sektorius gebés vykdyti pokycius, priklausys nuo trijy esminiy
veiksniy grupiy — politiniy, vidiniy ir iSoriniy. Sie veiksniai gali tapti tiek paskata, tiek barjeru
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poky¢iy jgyvendinime (Leon ir Kiti, 2012 ir Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés

plétros departamentas, 2015).

Vidiniai veiksniai egzistuoja organizacijos viduje. Sie yra skirstomi j:

Veiksnius, susijusius su zmogiSkaisiais iStekliais. Valstybés tarnautojy
mokymai, darbuotojy paskaty sistemos kiurimas; lyderysté bei geras
vadovavimas skatina inovatyvuma. Tuo tarpu menka darbuotojy
motyvacija, personalo trikumas sudaro klititis inovacijoms;

Veiksnius, susijusius su biurokratine ir organizacine strukttra bei dizainu.
Kokybés vadybos modeliy diegimas skatina orientuotis | rezultatus bei
inovatyvy valdymg. Labai svarbi ir vidiné inovatyvumo kultiira. Tuo tarpu
formaliais barjerais tarp skirtingas funkcijas atliekanciy skyriy bei
institucijy besiremianti organizaciné struktiira trukdo tarp institucinei

koordinacijai, apsunkina pokyc¢iy jgyvendinima.

ISoriniai veiksniai kyla i§ organizacijos aplinkos ir dazniau siejami su paskatomis

nei trukdziais. Sie veiksniai skirstomi j:

Tarptauting gerosios praktikos sklaida;
Tarptautinius vertinimus;

Kooperacija tarp privataus ir vieSojo sektoriy;
Nacionalinio masto apdovanojimus;

Pilieciy ir verslo reikalavimus;

Vartotojy jsitraukima i vieSyjy paslaugy dizaino kiirima.

Politiniai veiksniai kyla i§ politinés aplinkos ir apima sprendimus dé¢l biudzeto,

vieSosios politikos, organizacijy finansavima, opozicijos elgsena, naujy jstatymy poveiki.

Esminiai veiksniai, galintys tapti tiek paskatinimu, tiek klititimi pokyc¢iams yra Sie:

vieSosios politikos sprendimai;

ES lygio reikalavimai;

biudzeto paskirstymas (pakankamas/nepakankamas finansavimas);

teisinis, jstatyminis reguliavimas;

politiné parama inovacijoms (Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés

plétros departamentas, 2015, 13).
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Tacdiau tuo pat metu egzistuoja rimti trukdziai, tiek siekiant didinti valstybinés

istaigos pajégumus aptarnaujant piliecius, tiek siekiant didinti darbuotojy jsitraukima.

Trukdziais Lietuvoje yra:

Pernelyg Zemas ir létai augantis valstybés valdymo pajégumas. Anot
Celiker Esser (2007), bet kokios inovacijos bei inovacijy politika yra
tampriai susijusi su valstybés valdymo efektyvumu. Valdymo efektyvumo
rodiklis fiksuoja suvokimg apie valstybés tarnybos ir vieSyjy paslaugy
kokybe, vieSosios politikos tvarumag bei kokybe, darbuotojy politizacijos
lygi. Biitent, esant zemam valdymo efektyvumui, sunku jgyvendinti
nuoseklias reformas, neskatinamos inovacijos viesajame sektoriuje. Taip pat
Lietuvos vieSajame sektoriuje labai jautriai reaguojama | biudzeto
apkarpymus, biudZeto apkarpymai mazina inovacijy tikimybe;

Inovacijy kultiros trikumas viesajame sektoriuje. Lietuvoje valstybiniy
institucijy gebéjimas taikyti inovacijas yra Zemo ir vidutinio lygio.
Organizacijy valdyba ir personalas taip pat menkai jsitraukia j inovacijy
diegima (European Commission, 2013). Be to, valstybinése jstaigose darbas
atlickamas instrumentiSkai, neZiGirint visuminio organizacijos darbo
pagerinimo: ,,vieSojo administravimo kokybés iniciatyvos rodo tendencijg
orientuotis 1 labiau apciuopiamy, lengviau iSmatuojamy rezultaty,
atneSanciy konkre€iy procesy efektyvumo stebéjimo priemoniy diegima,
uzuot puoseléjus organizacijos darbuotojy kultiirg (populiariausia ko gero
yra diegti kokybés vadybos modelius ir naujas informacines sistemas)
(Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015,
20);

Viesajame sektoriuje stinga darbuotojy palaikymo inovacijy jgyvendinimui.
Stebétinai didelis yra personalo pasiprieSinimas inovacijy diegimui
valstybinése jstaigose —daugiau nei pusé Euro barometro tyrime
dalyvavusiy respondenty pasisake, kad poky¢iy jgyvendinimui didZiausias
arba vidutiniS$kai svarbus barjeras yra darbuotojy iniciatyvos trikumas
(Eurobarometer Nr. 305, 2011). Taciau tai ne tik darbuotojy kalté. Minétas
tyrimas parod¢, kad darbuotojai neskatinami eksperimentuoti, institucijy
vadovai palaiko bandymy-klaidy metoda tik i§ dalies. Ne maZziau svarbi

problema — korupcija;
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Nepakankamai tiriamas vieSojo sektoriaus inovatyvumas. Ministerijos
nepakankamai iSnaudoja savo jtakg didinti pokycius savivaldybése. Viena
tokia priemoniy antai galéty biiti sudaromi savivaldybiy reitingai, kurie
atskleisty geriausiai dirban¢iy savivaldybiy sarasa. Pasak Gauso ir
Paliokaités (2012) neatliekant jokiy tyrimy sunku identifikuoti, kuriose
srityse savivaldybéms ir ministerijoms deréty labiau pasitempti;

Tritksta  personalo  jtraukimo | sprendimy kirimg, priémimqg ir
jgyvendinimg. Darbuotojy stygius, kurie pasirenge jgyvendinti pokycius,
laikomas itin svarbia pokycius stabdancia priezastimi. Taciau truksta ne tik
personalo iniciatyvos, bet ir stinga galimybiy darbuotojams jsitraukti, nes
reformos jprastai atlickamos vertikaliuoju biidu — i§ virSaus Zemyn, auksto
lygio vadovy iniciatyva;

Nepakankamai isvystyta lyderystés kultira viesajame sektoriuje. Didziausia
atsakomybé Lietuvos valstybiniame sektoriuje tenka aukSciausio lygio
vadovams. Lietuvoje pasigendama aukstesniojo lygio vadovy lygmens,
,hors yra zinoma, kad aukstesnioji tarnyba skatina inovatyvuma, kaip
atskira personalo sistema, besirtipinanti vadovy mokymu, tarp-instituciniu
bendradarbiavimu, politizacijos valstybés tarnyboje mazinimu* (Pivoras ir
kiti, 2014).

Nepakanka priemoniy motyvuoti valstybés darbuotojus diegti inovacijas.
Dar nuo 2013 m egzistuoja problema, kaip motyvuoti valstybés tarnautojus
— néra sukurtos motyvacijos sistemos, triksta paskaty modelio. Taip pat
darbo uzmokescio struktiira neskatina darbuotojy kurti aukstesnés kokybés
pridéting vertg, nes darbo uZzmokestis priklauso ne nuo rezultaty, o nuo
gautos kvalifikacijos, o ,,proginés premijos* néra siejamos su asmeniniu

indéliu | institucijos darbg (Rusteika, 2014). Kaip teigia Rusteika:

Daugelis valstybés tarnybos zmogiskyjy istekliy valdymo procediiry (valstybés tarnautojy kaita,
darbo uzmokestis, tarnybinio vertinimo procediiros) remiasi pareigybés kategorijomis, o ne
bendromis kompetencijomis — tai yra nenustatyta, kokius jgiidzius turi turéti tam tikras pareigas
uzimantis valstybés tarnautojas — ta pacia pareigybés kategorija gali turéti vienos jstaigos skyriaus
vedéjas ir kitos jstaigos vyriausias specialistas (Rusteika, 2014).

Taip pat:

Valstybés tarnybos modernizavimas vyksta labai létai — atrankos j valstybés tarnybg pertvarkos metu

nepakako iSspresti problemy, susijusiy su nepakankama darbuotojy kompetencija ir motyvacija.
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Taip pat néra taikoma papildomo atlygio sistema uz nuopelnus pasiiilius ir pritaikius inovatyvius

sprendimus (Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros departamentas, 2015, 22).

o Nepakankamai aukstos kokybés teisinis reguliavimas. Lietuvoje néra
norminio teisés akto, kuris konsoliduoty valstybinio sektoriaus inovacijy
skatinimg (Lietuvos moksliniy tyrimy ir eksperimentinés plétros

departamentas, 2015, 20).

1. TEORINIAI SPRENDIMAI

I1. 1. Darbuotojy jsitraukimo apibrézimas

Darbuotojy jsitraukimas kuria aplinkg, kurioje Zmonés turi jtaka priimant
sprendimus bei imantis veiksmy dél jy darbo bei darbo aplinkos. Tai tokia vadybos ir
lyderystés filosofija, kuri kalba apie tai, kaip darbuotojai jgalinami prisidéti prie nuolatinio
organizacijos tobuléjimo bei sékmés. Tam bitina jtraukti kuo daugiau Zmoniy j jmonés darbo
sprendimus bei planavimg. Isitraukimas didina darbuotojy jsipareigojimus ir palaiko
priklausymo organizacijai jausma, padeda iSlaikyti geriausius darbuotojus bei kuria aplinka,

kurioje Zmonés renkasi biiti motyvuotais bei prisidedanciais prie bendry kompanijos tiksly.

I1. 2. Darbuotoju jsitraukimag skatinantys veiksniai

Konkurencingoje rinkoje kompanijoms itin svarbu iSlaikyti geriausius darbuotojus,
nes dazna darbuotojy kaita arba gery darbuotojy trikumas nepadeda uZztikrinti auksty
kompanijos veiklos standarty. Kad pritraukty bei i$laikyty geriausius darbuotojus, jimonés turi
turéti patrauklius pasitilymus, ne tik darbo uzmokestj. Kai kurios jmonés eksperimentuoja,
kokius pasiiilymus teikti darbuotojams, kitos jau yra sukiirg tam tikrus pasitilymo modelius.

Tokiems modeliams uzsienio darbo rinkose yra taikomas terminas ,,total rewards
schemes* (liet. bendro atlygio schemos), kurios apima tiek priemokas prie atlyginimo, tiek
jvairias kompensacijas, galimybe tobuléti asmeniskai ir savo profesinéje srityje, algos augimo
galimybes, motyvuojancia darbo aplinka, darbuotojy veiklos pripazinima, darbo ir laisvalaikio

balansg bei kita (Heneman, Coyne, 2007). Tyrimai rodo, kad tokios darbuotojy motyvavimo
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dalyvauti jmonés veikloje schemos padeda padidinti pardavimy kiekj, pagerinti produkcijos
kokybe, sumazinti islaidas, pakelti darbo atlikimo reitingus (Heneman, Coyne, 2007). Taigi
kokybei bei jsitraukimui j organizacijos veiklg.

Tyrimai rodo, kad antai didesnis uzdarbis bei galimybé tobulinti savo jgudzius turi
jtakos socialinés priezitiros ir darbo su senais Zzmonémis organizacijose (Atkinson, Crozier,
Lucas, 2013). Netgi ir Siame sektoriuje, kur islaidos itin apkarpytos, darbdaviai turi galimybiy
kaip motyvuoti darbuotojus geriau atlikti savo darbg (Brown, Principal, Hewitt, 2014, 150).

Taip pat svarbu zinoti, ko patys darbuotojai tikisi mainais j jsitraukimg j
organizacijos veiklg. Teigiama, kad tik tre¢dalis Europos darbuotojy $iuo metu mano, kad jie
gauna tinkamg atlygj uz savo darba, o tai Brown, Principal, Hewitt nuomone (2014, 149) yra
pagrindinis nenoro dalyvauti jmonés veikloje faktorius. Tod¢l jmonéms labai svarbu turéti
tinkamas, subalansuotas atlygio darbuotojams schemas. Vietoj to, kad organizacijos laikytysi
seny paskatinimo formy, kaip atlyginimo pakélimas ir kitos paprastos bei jprastos
paskatinimo formos, reikéty tokiy motyvavimo modeliy, kurie biity tiesiogiai susij¢ su
organizacijos strateginiais tikslais. Tokj modelj Brown, Principal, Hewitt (2014, 150) jvardina
kaip sumanesne atlygio/skatinimo vadyba (angl. “smarterrewardmanagement”). Taikydamos
§] modelj, jmonés renkasi inovatyvius darbuotojy skatinimo budus, kaip kad dalinimasi
bendrais tikslais ir nuo jgtidziy priklausomg darbo uzmokestj. Teigtume, kad toks poziliris yra
labiau individualus, labiau pritaikytas ir prie organizacijos tiksly bei siekiy, ir prie
individualiy darbuotojy gebéjimy.

Individualy skatinimg aptaria ir Lawler (2011). Jis kalba, kad svarbu Siuolaikingje
rinkoje pasitlyti ne linijinj karjeros kelig, bet leisti darbuotojams rinktis jiems paranky kilima
karjeros laiptais, kuris vertingas darbuotojui ir pritaikytas jo poreikiams.

Taip pat Lawler (2011) teigia, kad yra daugybé jvairiy skatinimo btidy. Tai gali bti
standartizuoti modeliai visiems darbuotojams arba individualizuoti kiekvienam organizacijos
komandos nariui. Pavyzdziui, jei kalbame apie piniginius paskatinimus, pinigai gali buti
iSmokeéti skirtingais buidais — akcijomis, grynais, atlyginimu, priemokomis, obligacijomis ir
kita.

Tik svarbu turéti omenyje, kad yra tam tikra grésmé. Nors kai kurios organizacijos
renkasi individualizuotas darbuotojy skatinimo schemas, bet jas neretai formalizuoja iki tokio
laipsnio, kad jos tampa maziau individualiomis. Tokias schemas tyréjai vadina
»standartizuotais paketais su individualiu pateikimu® (Wright, 2013).

Visos $ios skatinimo formos 1§ esmés yra glaudziai susij¢ su darbuotojy motyvacija
ir motyvavimu. Tam yra daugybé teorijy ir jrankiy kaip geriau panaudoti zmogiSkajj kapitala.
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Nepaisant jmonés dydzio, darbuotojy jsitraukimas globalioje ekonomikoje yra tapes
pagrindiniu  konkurencijos veiksniu (Garavan, 2007). Norint, kad organizacija jgyty
konkurencin] pranaSuma, motyvacija darbo vietoje ir jsitraukimas ] jmonés veikla yra
lemiantys veiksniai zmogiskyjy istekliy vadyboje ir vystyme (Heil, Stephens, Bennis, 2000).

Darbuotojy jsitraukimas yra neatsicjamas nuo motyvacijos — jei darbuotojas
motyvuotas, jis jsitrauks | jmonés veikla; jei ne, darbuotojas atliks tik jam skirtas uzduotis be
papildomy pastangy.

Zmogiskyjy istekliy vadyboje yra iSskiriamos trys motyvacijos teoriju grupés.
Pirma grupé yra susijusi su ankstyvomis motyvacijos teorijomis, kurios démesj skiria
individualiems poreikiams, elgesiui, vertybéms ir likes¢iams (Erez, Een, 2001). Siai grupei
priskiriama ir gerai zinoma Maslow (1943) poreikiy piramid¢é, McClelland (1961) pasiekimy
motyvacija, Vroom (1964) galimybiy teorija , Locke (1975) nusistatyty tiksly teorija. Sios
teorijos koncentruojasi ties individo, kuris susikuria motyvacija, analize, ignoruojant
sociokultiirinius faktorius.

Antra motyvacijos teorijy grupé analizuoja tiek vidinius individualius faktorius,
tiek konteksta, aplinkinius faktorius, kurie turi jtakos motyvacijai. Sioms priskiriama Adam
(1963) teisingumo teorija, Herzberg, Mausner, Snyderman (1959) motyvacijos teorija.

Trecios grupés Salininkai mano, kad motyvacija skatina iSoriniai faktoriai, ne
vidiniai. Tai socialiniai bei aplinkybiy veiksniai. Bandura (2001) c¢ia taiko socialing
kognityvine teorija. Tajfel (1978) itraukia makro lygmenj ir tiria kas didina darbuotojo
motyvacija.

Isitraukimui bei motyvacijai valstybinése jstaigose uZztikrinti biitina uzduoti tokius
klausimus:

e Organizacijos tikslai — ar vyresnieji vadovai ir menedzeriai pateikia jstaigos
planus darbuotojams suprantama bei aiskia forma?

e Integralumas — kiek organizacijos elgsena bei veiksmai yra integralis ir
nuosekliis su jos vertybémis?

e [sitrauke skyriy vadovai — ar vadovai visais lygmenimis siekia patraukti
darbuotojus j savo puse, kad laiméty jy ,,8irdis ir protus“?

e Pasisakymo teisé — ar darbtuotojai jauciasi galintys i$sakyti savo mintis bei
idéjas savo skyriy vadovams bei ar jaucia, kad jy nuomoné vertinama?

(CIPD, 2012).
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11. 3. Darbuotojy jsitraukimo formos

Kai kurie teoretikai ir tyréjai taiko terming EIP (angl. employee involment and
participation, liet. darbuotojy jsitraukimas ir dalyvavimas) (Marchington, 2015). Iprastai
Marchington (2015) teigimu, yra analizuojami tokie veiksniai, turintys jtakos darbuotojy

jsitraukimui ir dalyvavimui:

1. Instituciniai ir tarpiniai veiksniai, esantys uz organizacijos riby;
2. Produkcijos ir darbo rinkos kontekstas;

3. Organizacijos struktiira ir kultiira (Marchington, 2015, 2).

Rezultaty sekmé didele dalimi priklauso nuo vyresniyjy vadybininky ir zmogiskyjy
iStekliy vadovy — nuo to, kaip jie interpretuoja Siuos veiksnius ir kokias darbuotojy
jsitraukimo ir dalyvavimo formas renkasi (Dundon ir kiti, 2004).

EIP i$ esmés turi tokias formas:

=  Formalias reprezentatyvias sistemas;
=  Tiesioginius formalius susitikimus;
»  Neformalig interakcijg (Marchington, 2015).

Formalios reprezentatyvios sistemos veikia tokiu biidu — darbuotojy atstovai
susitinka su vadovais ar jy atstovais aptarti ripimus klausimus — ateities planus, organizacijos
darbg ir gerove. Si forma gali stipriai varijuoti skirtingose jstaigose — ji priklauso nuo vadovy
intereso, susidoméjimo, rtpimo klausimo bei kaip reguliariai organizuojami susitikimai.
Neretai darbuotojy atstovai yra profesinés sgjungos, unijos.

Tiesioginiai formalis susitikimai vyksta, kai vadovai tiesiogiai bendrauja su savo
darbuotojy komandomis, o ne su jy atstovais. Susitikimai taip pat organizuojami formalioje
aplinkoje. Sis modelis tapo priimtinas nuo 1980 mety, kai darbdaviai nusprendé, kad geriau
uzmegzti tiesioginj ry$] su darbuotojais, negu pasikliauti profesinémis sgjungomis
(Marchington, 2015). Si EIP forma apima daugybe formaliy praktiky, kaip kad komandinis
klausimy aptarimas, susitikimai miesto salése, problemos sprendimy schemos, naujienlaiskiai,
tinklara$¢iai, jsitraukimo ] jmonés veiklg ir poziiirio j jmong¢ tyrimai. Kai kurios $iy formy
leidzia darbuotojams kelti tam tikrus klausimus. Taip pat Si forma pakankamai greitai iSplito

(Cox ir kiti, 2009; Lavelle ir kiti, 2010).
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Neformali EIP forma nurodo j neformalig interakcijg tarp skyriy vadovy ir jy
personalo. Jprastai tai leidzia dalintis reikiama informacija, dalintis konsultacijomis. Strauss
(1998) teigia, kad iS esmés tai kasdieninis bendravimas tarp skyriy vadovy ir jiems paskirty
darbuotojy. Tai procesas, kurio metu darbuotojai turi galimybiy jtakoti savo darbg ir darbo
aplinkg. Manoma, kad neformalus darbuotojy jsitraukimas ir dalyvavimas yra svarbus ne tik
mazose organizacijose, bet ir didelése organizacijose, nes tai biidas kurti pasitikéjimo
atmosferg ir skatinti darbuotojy atsidavima (Boxall ir kiti, 2007; Townsend ir kiti, 2012;
Marchington ir Suter, 2013).

I1. 4. Darbuotojy jsitraukimg skatinancios priemonés

Darbuotojy jsitraukimui visy pirma jtakos turi strateginis planavimas, kuris apima
tokias priemones kaip darbuotojy idéjy pasiiilos sistema, komandinis darbas, nuolatiniai
tobul¢jimui skirti susitikimai, procesai, kurie koreguoja tam tikrus atliekamus veiksmus,
nustatyti periodiski susitikimai su komandai vadovaujan¢iu zmogumi bei diskusijos su juo.

Vieng tokiy priemoniy siiilo Tannenbaum ir Schmidt (1958). Nors jy sitilomas
modelis sukurtas dar 20 a, jis paklausus ir niudienos organizacijose, yra pripazjstamas
zmogiskyjy istekliy eksperty (Heathfield, 2015). Sie autoriai pateiké modelj, kaip sumaZinti
vadovy role ir padidinti darbuotojy jsitraukimg sprendimy priémime. Sis modelis apima
tokius Zingsnius, kuriais sekant pasiekiamas didesnis darbuotojy jsitraukimas:

e Informuok, papasakok — vadovas padaro sprendimg ir prane$a jj savo
personalui;

e Parduok — vadovas priima sprendimg ir tuomet sickia iSgauti darbuotojy
Isipareigojima, bandydamas ,,jsitilyti* pozityvius sprendimo aspektus;

e Konsultuokis — vadovas pakvie¢ia komanda priimti sprendima, bet galutinj
sprendimg jis padaro pats;

e Prisijunk — vadovas pakvie¢ia darbuotojus priimti sprendimus Kartu.
Vadovas savo balsg laiko lygiaverciu darbuotojy balsui (Tannenbaum ir

Schmidt, 1958, 98).

Prie Sios programos Heathfield (2015) dar sitilo vieng papildoma Zingsnj:

e Deleguok — vadovas perduoda sprendimo priémimga kitai dalyvaujanciai pusei.
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Zmogiskyjy istekliy ekspert¢ M. Heathfield (2014) mano, kad vadovo tikslas yra
sukurti tokig darbing aplinka, kurioje zmonés jaustysi jgalintais daryti sprendimus, biiti
produktyviais, prisidedanciais prie organizacijos tiksly bei laimingais. Ji siiilo pasitikéti savo

personalu, atsitraukti ir leisti jam rinktis. M. Heathfield sitilo tokias priemones (2014):

1. Parodyti, kad vertini darbuotojus. Vadovo poziiiris j darbuotojus matosi
i§ vadovo veiksmy ir Zodziy (veido iSraiSkos, kiino kalbos, parenkamy zodziy).
Vadovo tikslas turéty buti parodyti, kad jis vertina kiekvieng Zzmogy jmonéje.
Nesvarbu, kaip darbuotojas gerai atlieka savo darbg, jis yra Zmogus ir vadovas turéty
to nepamirsti.

2. Dalintis lyderystés vizija. Tai yra padéti organizacijoje dirbantiems
zmonéms jaustis, kad jie yra kazko didesnio nei jie patys bei jy darbas dalis. Tali
galima uztikrinti pateikiant priemones, leidzian¢ias darbuotojams turéti prieigg prie
organizacijos misijos, vizijos ir strateginiy plany. Dar geriau jtraukti personalg ]
planavimo procesg. Darbuotojai nustebins savo kompetencija ir atsidavimu;

3. Dalintis tikslais ir kaip to planuojama siekti. Kai jmanoma, jtraukti
darbuotojus ] tiksly nusistatymo procesg ir planavima. Personalas gali prisidéti savo
idéjomis, zinojimu, jzvalgomis ir patirtimi. Siuos dalykus ne visada pasiiilo vyresné
kompanijos komanda. Taip pat skatinti organizacijos tiksly kurimg ir kiekvieno
skyriaus lygmeniu bei dalintis tikslais bei biidais jiems pasiekti kiekvienoje
organizacijos grupéje. Svarbu, kad tiksly jgyvendinimo progresa buty nesunku
jvertinti, pamatuoti, nes tuomet juo lengva dalintis su kompanijos darbuotojais.

4. Pasitikéti Zmonémis. Pasitikéti darbuotojy intencija, kad jie gali rinktis
tinkamus dalykus, priimti tinkamus sprendimus, nors vadovas galbiit rinktysi kitus
variantus. Jei darbuotojai gauna pasitiké¢jima i§ vadovo, jie veikia ryztingai,
kirybingai, atsipalaiduoja, nebando atspéti, kg mano vadovas ir siekia geriausiy
rezultaty.

5. Prieiga prie informacijos. Bitina wuZtikrinti, kad organizacijos
personalas turéty prieiga prie informacijos, kuri reikalinga priimti gerai apgalvotus
sprendimus;

6. Deleguoti vadovavima bei jtaka, ne tik darba. Svarbu deleguoti ne tik
sunky darbg, bet ir kazka, kg yra smagu, malonu atlikti. Pvz. galima perleisti kai
kuriuos svarbius susitikimus, komiteto nariy susitikimus, kurie sprendzia produkto
tobulinimo aspektus, ir tuos projektus, kuriuos tiesiogiai pastebi vartotojai. Tai leidzia
personalui pasijusti svarbiam ir parodyti geriausias savo profesines Zinias bei jgudZzius;
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7. Pateikti nuolatinius jvertinimus. Tai svarbu, nes leidzia tiek apdovanoti
darbuotojus, jvertinti jy darba, tiek gerinti jy darbo kokybe. Personalas nusipelno
vadovo konstruktyvios kritikos bei jvertinimo, kad galéty tobulinti savo Zzinias ir
jgudzius.

8. Spresti problemas, o ne jas eskaluoti. Kai kyla problemy, svarbu kelti
klausimg, kas paskatino darbuotojo nesékme, o ne kas yra negerai su darbuotoju.
Blogiausias problemos spendimo biidas — nustatyti problemg ir nubausti kaltininka.

9. Mokytis iSklausyti ir pagelbéti. Vadovas turi palikti erdvés, kurioje
darbuotojai komfortabiliai galéty komunikuoti — iSklausyti juos, leisti pateikti
klausimus. Geriausias biidas yra pateikti klausima, o ne pateikti atsakymus. Zmonés
Jprastai zino geriausig sprendimo biida, jei jie turi galimybe iSreiksti savo nuomong.
Kai darbuotojas pamini problema, vadovas turéty ne siiillyti sprendima, o klausti -
»tavo manymu, kaip tu turétum iSspresti $ig problema?*

10. Jgalinti darbuotojus, pripazjstant jy darbg, tinkamg elgesj. Jei
darbuotojas jauciasi pakankamai nejvertintas, nepastebétas, gery rezultaty tikétis

neverta.

111. VALSTYBES TARNAUTOJU POZIURIO | REFORMAS BEI
ISITRAUKIMO DIDINIMA TYRIMAL APZVALGA

Lietuvoje tyrimy, daryty su vieSojo sektoriaus darbuotojais, yra itin maZzai. Vienas
1§samiausiy, atskleidZiantis kas svarbiausia darbuotojams jy darbo vietoje, buvo VDU 2011 m
iniciatyva. Tai bene didZiausia valstybés tarnautojy apklausa per pastaruosius kelerius metus.
Ji atskleidé, kad kasmetinis tarnybinés veiklos vertinimas tuo metu nesulauké aktyvaus
viesojo sektoriaus darbuotojy palaikymo (1 diagrama). Nors buvo manoma, kad atsakomybés
uz darbus sistema padés jvesti skaidresnius ir aiSkesnius veiklos tikslus, didesné dalis
apklaustyjy (53.16 proc) pasisaké, kad tai nedidins darbuotojy motyvacijos bei nepagerins
veiklos kokybés (41.92 proc.). Taiau net 50.75 proc. apklaustyjy teige, kad pasisako uz

vadovy veiklos vertinima, kad $is biity reglamentuotas.
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1 diagrama. Valstybés tarnyboje taikoma kasmetinis veiklos uzdaviniy suformulavimas ir jy pasiekimo

vertinimas pagerinti tarnybinés veiklos kokybe

Valstybés tarnyboje taikoma kasmetinis veiklos uzdaviniy
suformulavimas ir jy pasiekimo vertinimas pagerint tarnybinés
veiklos kokybe

35,00%
30,56%
30,00%
25,00%
20,96% 20,96%
20.00% 18,94%
15,00%
0,
10,00% %5%%
0,00%
Visiskai jokios Labiau jokios Neinaudos, nei  Daugiau naudos, nei Ypac didelé nauda
naudos naudos, nei zalos zalos

kazkokia nauda

Saltinis: VDU. Lietuvos valstybés tarnybos reforma gero administravimo (dalyvaujamojo

valdymo) perspektyvoje, 2011

Taip pat 2011 m balandzio-geguzés mén. buvo atliktas tyrimas (Visockyté, 2012).

Apklausti valstybés tarnautojai. Rezultatai parodé, kad 6 proc. viesojo sektoriaus darbuotojy

visiskai pritaré tuo metu vykdytai valstybés tarnybos reformai, 48 proc. tik i§ dalies jai pritaré

(2 diagrama).
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2 diagrama. Valstybés tarnautojy nuomoné dél vykdomos valstybés tarnybos

reformos

I

\

= |$ dalies sutinku = Nei sutinku, nei nesutinku = VisiSkai sutinku = VisisSkai nesutinku = Nesutinku

Saltinis: Visockyté, 2012

Sie rezultatai atskleidé, kad net 54 proc. tarnautojy pritaria reformai bei poky¢iams.
Turint omenyje tuo metu buvusj ekonominj konteksta, rezultatai buvo netikéti. Tuo metu
buvo maZinami etatai, naikinamos funkcijas dubliuojancios pareigybés, mazinamas vadovy
pareiginiy algy koeficientas (Visockyte, 2012). Galima spéti, kad reformos ne visada siejamos
su etaty didinimu/mazinimu, algy kélimu/mazinimu. Egzistuoja daugiau elementy, uz kuriuos
pasisako valstybés tarnautojai, kaip kad valstybinio darbo efektyvinimas, vieSojo sektoriaus
veiklos tobulinimas, remiantis verslo valdymo modeliais, ir pan.

Ne maziau buvo svarbus pozitirio j priémima j valstybés tarnybg tyrimas. Net 57.97
proc. respondenty tuo metu pasisaké, kad priémimas j valstybing jstaigg yra politizuotas (3
diagrama). Nors atrankos procediiros yra grieztos ir formalizuotos, jos apeinamos, jomis gali

biti manipuliuojama (3 diagrama).
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3 diagrama. Politiniai rysiai ir priémimas j valstybés tarnybq

Politiniais rySiais labiausiai naudojamasipriimant | valstybés

tarnybag

Visiskai ne 5,82%

Labiau ne, nei taip

10,38%

Nei taip, neine

Labiau taip, neine

Labai, ypac

0,00% 5,00% 10,00% 15,00%

20,00%

25,82%

28,10%

29,87%

25,00% 30,00% 35,00%

Saltinis: VDU. Lietuvos valstybés tarnybos reforma gero administravimo (dalyvaujamojo

valdymo) perspektyvoje, 2011

Stebinantis faktas, kad reformoms jprastai pritaria labiau institucijy vadovai, nei

vidurinioji grandis ir kiti tarnautojai (1 lentelé, Visockyté, 2012). Nors daugelis radikalesniy

reformy biina orientuotos | vadovy grandj — kontrakty su vadovais nustatyma, kadencijy

trukmés nustatyma, rotacijg ir pan.

1 lentelé. Pritarimo vykdomai reformai vertinimy pasiskirstymas pagal respondenty statusq

Remia dabar vykdoma valstybés tarnybos reforma
Statusas Vidurkis Atsakiusiyjy | Standartinis
skaiCius nuokrypis

Karjeros valstybés tarnautojas 2.5020 25 .82435
Statutinis tarnautojas 2.3333 30 .92227
Dirbantis pagal darbo sutartj 2.6415 53 .81085
Padalinio vadovas 2.6531 49 1.0114
Institucijos vadovas 3.5714 7 .97590
Kita 3.0000 5 1.4142

IS viso 2.5516 39 87645

Saltinis: Visockyté, 2012
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Kalbant apie paciy tarnautojy darbg bei jy karjeros galimybes, 2011 m atliktas

tyrimas parodé¢, kad valstybés tarnautojai pritaria pokyciams dél tam tikry karjeros aspekty

(Visockyté, 2011). Lenteléje (2 lentelée) matome, kad tuo metu labiausiai palaikomi pokyciai

buvo karjeros lygmenyje. Buvo pritariama, kad butina sudaryti

geresnes

salygas

paaukstinimui (vidurkis 4.1), taip pat eiti lygiavertes pareigas kitoje valstybés tarnyboje

(vidurkis 4.1). Tai rodo, kad tarnautojai suinteresuoti, kad buty tobulinami tiek vertikalieji,

tiek horizontalieji karjeros elementai.

2 lentele. Valstybés tarnybos reformos turinio vertinimas

Statistiniy vidurkiy rodikliai

Min. Maks. | Vidurkis
Remia Siuo metu vykdoma valstybés tarybos reforma 1 5 2,6
Karjeros valdymo valstybés tarnyboje elementai
Karjeros valdymo VT svarbu sudaryti geresnes salygas 1 5 4,1
Karjeros valdymo VT svarbu sudaryti geresnes salygas 1 5 41
pereiti lygiavertes pareigas Kitoje institucijoje ’
Karjeros valdymo VT svarbu sudaryti mokymosi ir
. IR 1 5 4,1
kvalifikacijos kélimo salygas
Karjeros valdymo VT svarbu sukurti centralizuota
. . 1 5 3,6
karjeros planavimo tarnyba
Vadovy vaidmens kaita reformuojamoje valstybés tarnyboje
VT biity reikSminga vadovavimg tobulinti remiantis
: " 1 5 3,3
sektoriaus modeliais
VT biity reikSminga nustatyti vadovy kadencijg ir rotacija 1 5 3
VT biity reikSminga vadovams taikyti terminuotus
1 5 2,9
kontraktus
VT biity reikSminga specialiai reglamentuoti vadovy
. . 1 5 3,4
veiklos vertinimag
VT biity reikSminga sukurti aukStesng valstybés tarnyba 1 5 2,5
Veiklos uzdaviniy formulavimo ir jy pasiekimo vertinimo aspektai
VT taikomas kasmetinis veiklos ir jy uzdaviniy
vertinimas padés nustatyti aiSkesnius ir skaidresnius 1 5 2,9
veiklos tikslus
VT taikomas kasmetinis veiklos ir jy uzdaviniy 1 5 3
vertinimas suteiks aiSkesne atskaitomybe
VT taikomas kasmetinis veiklos ir jy uzdaviniy 1 5 57
vertinimas pagerins valstybés veiklos kokybe ’
VT taikomas kasmetinis veiklos ir jy uzdaviniy 1 5 25

vertinimas padidins valstybés tarnautojy motyvacija

w

Saltinis: Visockyte, 2012

Kita klausimy grupé buvo orientuota j vadovy vaidmens kaitg valstybés

tarnyboje. Nors tai jneSty daug pokyciy, taciau nepalankaus vertinimo nesulauke.

Daugiausiai pritarimo sulauké specialus reglamentuotas vadovy veiklos vertinimas
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(vidurkis 3.4), rotacijos ir kadencijy nustatymas (vidurkis 3). Taip pat pritariama, kad

valstybés tarnybos darbas biity tobulinamas pagal privataus sektoriaus modelius (vidurkis
3.3).

Palyginti su kitais galimais pokyciais valstybés tarnyboje, maziausiai buvo
pritariama veiklos uzdaviniy formulavimui bei pasiekimy vertinimui. Galima daryti keletg
prielaidy — gali bati, kad respondentai nebuvo pakankamai supazindinti su tokiu darbo
planavimu, vertinimu bei nauda. Arba galima daryti prielaida, kad tarnautojai yra pasyviis
tokiy tiksly nustatymui ir vykdymui. Anot apklaustyjy, vertinimas pagal rezultatus
nepadidina vieSojo sektoriaus tarnautojy motyvacijos (nepritaré 53.2 proc., Visockyte,

2012).

Kitas atliktas tyrimas ,,Valstybés tarnautojy pozitriai j valstybés tarnybos
sistemos tobulinimg“ 2011 m atskleid¢, kad pokyCiy pritarimui nepritarimui turi jtakos ir
darbuotojy amzius. Vyresni darbuotojai (50 — 65 mety) antai nepritaré, kad egzistuoja
atotrukis nuo visuomenés tinkamai teikti paslaugas. 18 — 25 m darbuotojai maté didesnj
atotriikj ir poreikj pokyc¢iams. Tyréjy nuomone, tai parodé ,jauniausios amziaus grupes
tarnautojy siekj (kuris galimai sietinas su vieSosios tarnybos motyvacija) isitraukti i
valstybés tarnybos veiklg pla¢igja prasme® (Pivoras, Civinskas, Buckiené, 2014, 38).

Isitraukimui j darbing veiklg jtakos gali turéti ir poziiiris | tarnautojo statusg
(Pivoras, Civinskas, Buckien¢, 2014). Turint omenyje, kad ,,vienas esminiy skiriamyjy
valstybés tarnautojo bruozy — tarnavimas vie$ajam interesui palaipsniui taip pat nyksta, nes
vis dazniau girdimos kalbos apie ekonominiy elementy integravimg j vie$a sektoriy”, kyla
klausimas, ar darbuotojy jtraukimas j organizacijg vis dar turi reikSmes, jei darbuotojai
vertinami kaip tinkamai/netinkamai funkcijas/pareigybes atliekantys vienetai.

2014 m. atliktu tyrimu (Diskiené, TamoSeviciené, 2014) su pedagogais siekta
atskleisti pedagogy organizacinio jsipareigojimo, pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo j darba
sasajas. Nustatyta, kad did¢jant pedagogy isitraukimui j darba, did¢ja ir jy pasitenkinimas

atlieckamu darbu, taip pat auga emocinio ir bendro jsipareigojimo lygis.
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IV. KIEKYBINIO TYRIMO METODOLOGIJA

IV. 1. Kiekybinio tyrimo apraSymas

Siekiant jvertinti darbuotojy jsitraukimo lemiamus veiksnius valstybinése jstaigose

buvo atliktas kiekybinis tyrimas ir statistiné duomeny analizé.

Tyrimo metodas. I§ trijy tyrimy rasiy (Zvalgybinio, apraSomojo, priezastinio) buvo

pasirinktas apraSomasis, kurio tikslas — pateikti tikslig informacija remiantis procentiniais

atsakymais. Buvo pasirinktas pirminiy duomeny rinkimo metodas — apklausa.

Tyrimo atlikimo vieta. Tyrimas buvo atliktas internetiniy apklausy tinklalapyje

www.apklausk.lIt.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo rezultatams gauti buvo sudaryta apklausos anketa,

kuria siekiama iSanalizuoti 5 svarbiausius rodiklius: darbo uZzmokesc¢io, motyvuojancios darbo

aplinkos, darbuotojy reikSmingumo vertinimas, darbuotojy jtraukimo ] organizacijos tiksly

igyvendinimo, gery darbuotojo ir vadovo tarpusavio santykiy vertinima.

Respondenty imtis. Tyrime dalyvavo 110 respondenty.

Tyrimo organizavimas. Tyrimas organizuotas, remiantis $iais etikos principais:
¢ Anketiné apklausa patalpinta anketiniy apklausy tinklalapyje www.apklausk.lt;
¢ Klausimai-konfidencialis;

e Respondenty dalyvavimas apklausoje savanoriskas.

Tiriamyjy konfidencialumo wuZtikrinimas: tiriamyjy konfidencialumas yra
uztikrinamas, nes anketa yra anoniming, tiriamojo vardo, pavardés, adresy nebus
klausiama. Tyrimo rezultatai skelbiami tik apibendrinti.

Tyrimo laikas. Apklausa vykdyta 2016 mety balandzio ménesj.

Sunkumai ir kliatys. Tyrimo realizavima apsunkino respondenty pasyvumas
dalyvaujant apklausoje.

Duomeny skai¢iavimas. Anketinés apklausos duomeny skaiciavimams ir
statistiniams vertinimams atlikti buvo naudotas statistiniy programy paketas SPSS 17.0
(Statistical Package of Social Sciences), programa. Skirtumo tarp atsakymy pasiskirstymy
skirtingose respondenty grupése statistiniam reikSmingumui jvertinti naudojamas chi
kvadrato (y?) testas, nurodomas reik§mingumo (p) lygmuo. Tyrimo metu naudojama
apraSomoji statistika ir gauti duomenys Siame darbe pateikti procentine iSraiSka. Visos

lentelés ir paveikslai pateikti, remiantis tyrimo rezultatais.
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V. 2. Tyrimo duomeny analizé
3 tyrimo lenteléje pateikti respondenty demografiniai ir socialiniai duomenys (3 lentelé).

3 lentelé. Respondenty demografiniai ir socialiniai duomenys

Lytis (proc.)
Vyras 15
Moteris 85
AmZius
Iki 25 mety 2
26 — 30 mety 8
31— 40 mety 29
41-50 mety 29
51-60 mety 22
Daugiau nei 60 mety 10
ISsilavinimas
Profesinis 1

Aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis 95

Darbo staZas

Iki 5 mety 10
6-10 mety 13
11-15 mety 12
16-20 mety 20
Daugiau nei 20 mety 45
Darbo vieta
Administravimo ir personalo skyrius 19
Kontrolés departamentas 63
Mokestiniy prievoliy departamentas 18
Darbo trukmé institucijoje
1-2 metai 14
3-5 metai 10
6-10 mety 19
Daugiau nei 10 mety 57
Pareigos

Vadovaujancios 12
Vyr. Specialistas 69
Vyresn. specialistas 14
Specialistas

Darbininkas




Kaip rodo lentelés duomenys, daugiausiai tyrime dalyvavo motery (85 proc.),
vidutinis respondenty amziaus vidurkis — 31-50 mety. DidZioji dauguma tyrime dalyvavusiy
respondenty (95 proc.) nurodé, jog yra jgije aukstaji universitetinj iSsilavinimg. Taip pat
daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty turi ilgesn¢ nei 20 mety darbo patirtj (45 proc.).
Didzioji dauguma respondenty nurodé, jog dirba Kontrolés departamente (63 proc.),
daugumos patirtis valstybinése institucijose yra daugiau nei 10 mety. Daugiausiai tyrime
dalyvavo respondenty, kuriy pareigos yra vyr. specialistas (69 proc.).

Pirmuoju tyrimo klausimy bloku siekta nustatyti respondenty pasitenkinimg
atlyginimu valstybinése institucijose (4-7 diagramos).

Pirmuoju respondenty pasitenkinimg atlyginimu analizuojanciu klausimu respondenty
klausta, ar juos tenkina jy atlyginimas. Tokie tyrimo duomenys leidzia nustatyti respondenty

pasitenkinimg gaunamu atlyginimu valstybingje institucijoje (4 diagrama).

4 diagrama. Pasitenkinimas atlyginimu
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Kaip rodo tyrimo duomenys, kiek daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty
(54 proc.) nurodé, jog jy visiSkai netenkina jy gaunamas atlyginimas, kiek maZiau nei
trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (26 proc.) nurodé, jog jie i§ dalies nesutinka su
teiginiu, jog juos tenkina gaunamas atlyginimas ir tik maZziausia respondenty dalis (3 proc.)
nurodé, jog juos visiSkai tenkina jy gaunamas atlyginimas.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Gaunamu atlyginimu daZniau

visiSkai nepatenkinti yra vyrai nei moterys (p=0,000<0,005), taip pat atlyginimu daZniau
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visiS8kai nepatenkinti 31-40 nei 51-60 mety amziaus respondentai (p=0,002<0,005), bei tie
respondentai, kurie dirba Mokestiniy prievoliy departamente nei Administravimo ir personalo
skyriuje (p=0,001<0,005).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog gaunamas atlyginimas valstybinése jmonése
dirbanc¢iy darbuotojy ypa¢ netenkina. Didesnis nepasitenkinimas atlyginimu nustatytas tarp
vyry bei jaunesnio amziaus respondenty.

Sekanciu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar juos tenkina priedai prie atlyginimy.
Tokie tyrimo duomenys leidzia nustatyti respondenty poziiirj j priedy prie atlyginimy sistemag

valstybinése jmonése (5 diagrama).

5 diagrama. Priedy prie atlyginimy vertinimas
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Kiek daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty (51 proc.) taip pat nurod¢, jog
Ju visiSkai netenkina priedy prie atlyginimy mok¢jimas ir tik maziausia respondenty dalis
buvo visiskai patenkinta priedy prie atlyginimy mokéjimo sistema valstybingje jstaigoje (1
proc.).

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Priedy prie atlyginimy mokéjimas
dazniau netenkina ty respondenty, kuriy darbo stazas yra 6-10 nei ty kuriy darbo stazas yra iki
5 mety (p=0,001<0,005) taip pat ty respondenty, kuriy darbo trukmé valstybing¢je jmonéje yra
6-10 nei 1-2 metai. Taip pat priedy prie atlyginimy sistema visiSkai netenkina vyresniy

specialisty nei vadovaujanciy respondenty (p=0,001<0,005).
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Taigi, apibendrinant galima teigti jog priedy prie atlyginimy sistema taip pat
respondenty visiSkai netenkina, taciau dazniau Sia sistema yra patenkinti mazesnio darbo
stazo, vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai.

Sekanciu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar jie gauna kompensacijas uz patirtas

iSlaidas darbe (6 diagrama).

6 diagrama. Kompensacijos uz patirtas islaidas darbe
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Dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty (57 proc.) visiSkai nesutiko su teiginiu, jog
jie gauna kompensacijas uz patirtas iSlaidas darbe ir tik nedidelé respondenty dalis (9 proc.)
visiSkai sutiko su teiginiu, jog jie gauna kompensacijas uz patirtas iSlaidas darbe.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reik§mingumas. Mokestiniy prievoliy departamente
priesingai nei Administravimo ir personalo skyriuje dirbantys respondentai dazniau visiskai
nesutinka su teiginiu, jog jie gauna kompensacijas uz patirtas i§laidas darbe (p=0,011<0,005),
taip pat su Siuo teiginiu dazniau nesutiko vyresnieji specialistai nei vadovai (p=0,006<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog respondentai daZniausiai negauna kompensacijy uz
patirtas iSlaidas darbe, dazniau Sias kompensacijas gauna valstybiniy jmoniy vadovai bei
Administravimo ir personalo skyriuje dirbantys respondentai.

Paskutiniu darbo uzmokesc¢io veiksnius analizuojancio bloko klausimu respondenty
klausta, ar jiems reguliariai keliamas atlyginimas. Tokie tyrimo duomenys leidZia nustatyti,

kokiu intensyvumu valstybinése jmonése yra keliami atlyginimai (7 diagrama).
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7 diagrama. Atlyginimo kélimo intensyvumas
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Kiek daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty (51 proc.) visiSkai nesutiko su
teiginiu, jog jiems reguliariai keliamas atlyginimas, tuo tarpu tik nedidelé respondenty dalis
(13 proc.) i$ dalies sutiko su teiginiu, jog jiems atlyginimas yra keliamas reguliariai, taciau
pazymétina, jog nei vienas tyrime dalyvave respondentas visiSkai nesutiko su teiginiu, jog
atlyginimas jiems keliamas reguliariai.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tai, jog atlyginimas néra reguliariai
keliamas, dazniau visi$kai su tuo nesutinka daugiau nei 20 priesingai nei iki 5 mety darbo
stazg turintys respondentai (p=0,000<0,005). Taip pat su Siuo teiginiu dazniau visiskai
nesutinka specialistai nei vadovaujama darbg dirbantys respondentai (p=0,023<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog respondenty poZilriu atlyginimai valstybinése
Istaigose jiems néra reguliariai keliami, ypa¢ su Siuo teiginiu sutinka didesnj darbo staza,
Zemesnes pareigas uZimantys respondentai.

Apibendrinant darbo uzmokesc¢io pasitenkinimo tyrimo duomenis, galima teigti, jog
dauguma respondenty, dirbaniy valstybinése jstaigose, yra nepatenkinti savo darbo
uzmokesCiu. Respondenty netenkina jy gaunamas atlyginimas, priedy prie atlyginimy,
kompensacijy sistema, be to, jy netenkina darbo atlyginimo didinimo intensyvumas. Taciau
dazniau darbo uzmokescio sistema valstybinése imonése patenkinti vadovaujamag darba
dirbantys respondentai, taip pat Administravimo ir personalo skyriuje dirbantys respondentai

bei turintys mazesn¢ darbo patirtj. Darytina prielaida, jog kuo respondentai turi didesn¢ darbo
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patirtj valstybin¢je jmonéje, taiau uzima Zemesnes pareigas, tuo dazniau jie yra nepatenkinti
darbo uzmokescio sistema valstybinéje jmong¢je.

Sekanciu tyrimo klausimy bloku siekta iSnagrinéti motyvuojancia darbo aplinka
valstybinése jmonése. Tokie tyrimo duomenys leidzia nustatyti, kokie veiksniai labiausiai
motyvuoja respondentus jsitraukti j darbo procesus (8-13 paveikslai).

Pirmuoju darbo aplinka valstybinése jmonése motyvuojanciu klausimu siekta
iSanalizuoti, ar respondentams darbas teikia malonuma bei geras emocijas. Tokie tyrimo

duomenys leidZia nustatyti darbuotojy pasitenkinimg jy darbo vieta (8 diagrama).

8 diagrama. Darbo teikiamos geros emocijos
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Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (35 proc) i§ dalies sutiko
su teiginiu, jog darbas jiems teikia malonumag bei geras emocijas. Kiek mazesné reSpondenty
dalis su $iuo teiginiu nei sutiko nei nesutiko (25 proc.), tuo tarpu maziausia respondenty dalis
(10 proc.) visiskai sutiko su teiginiu, jog darbas jiems teikia malonuma bei geras emocijas.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Malonumo ir gery emocijy darbe
dazniau nepatiria respondentai iki 25 nei 41-50 mety (p=0,001<0,005), taip pat respondentai
dirbantys Mokestiniy prievoliy departamente nei tie, kurie dirba Administravimo ir personalo
padalinyje (p=0,001<0,005) bei vyresnieji specialistai nei vadovaujantj darbag dirbantys
respondentai (p=0,000<0,005).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog darbas valstybinéje jstaigoje dirbantiems

respondentams teigiamas emocijas ir malonuma teikia i§ dalies. Teigiamas emocijas dirbdami
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valstybinése jmonése dazniau patiria vyresnio amziaus, vadovaujamas pareigas uzZimantys
respondentai.

Sekanciu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar jie turi galimybe kilti karjeros
laiptais. Tokie tyrimo duomenys leidZia nustatyti, kaip respondentai vertina savo karjeros

galimybes valstybinéje jmong¢je (9 diagrama).

9 diagrama. Galimybé kilti karjeros laiptais
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Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (33 proc.) visiSkai nesutiko
su teiginiu, jog jie turi galimybes kiti karjeros laiptais, tiek pat respondenty (33 proc.) su $iuo
teiginiu nei sutiko nei nesutiko. Ir tik maziausia respondenty dalis (9 proc.) visiskai sutiko su
teiginiu, jog jiems yra galimybé kilti karjeros laiptais.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reik§mingumas. Tie respondentai, kuriy bendra
stazo trukme iki 5 mety, prieSingai nei tie, kuriy bendra darbo stazo trukmé 11-15 mety
dazniau visiSkai nesutinka, jog jiems sudarytos galimybés kilti karjeros laiptais
(p=0,012<0,005), taip pat su Siuo teiginiu visiskai nesutinka tie respondentai, kurie dirba
Mokestiniy prievoliy departamente nei tie, kurie dirba Kontrolés departamente
(p=0,008<0,005) bei tie, kuriy pareigos yra specialisto nei vadovaujan€io asmens
(p=0,004<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog respondentai galimybes daryti karjera valstybés
Jmongje vertina 1§ dalies nepalankiai. Ta¢iau dazniau karjeros galimybes valstybinéje jstaigoje

blogiau vertina zemesnes pareigas bei mazesnj darbo staza turintys respondentai.
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Sekanc¢iu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar respondentus tenkina darbo

atmosfera (10 diagrama).

10 diagrama. Darbo atmosferos vertinimas
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Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (39 proc.) i§ dalies sutiko su teiginiu, jog
darbo atmosfera juos tenkina, kiek mazesné respondenty dalis su $iuo teiginiu nei sutiko, nei
nesutiko ir maziausSia respondenty dalis (7 proc.) visiskai nesutiko su teiginiu, jog juos tenkina
darbo atmosfera.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Atmosfera darbe dazniau patenkinti
tie respondentai, kuriy darbo trukmé valstybés jstaigoje yra 3-5 nei 1-2 metai
(p=0,000<0,005) bei tie, kuriy pareigos yra vadovaujantis nei vyr. specialistas
(p=0,001<0,005). Atmosfera darbe taip pat dazniau tenkina tuos darbuotojus, kuriuos tenkina
ir atlyginimas nei tuos, kuriy jis netenkina (p=0,000<0,005).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog darbo atmosfera respondenty dazniau vertinama
teigiamai. Patenkinti darbo atmosfera dazniau yra vadovaujamg darbg valstybinése jmonése
dirbantys respondentai bei tie, kuriuos tenkina jy gaunamas darbo uzmokestis.

Toliau respondenty klausta, ar respondentus tenkina darbo — laisvalaikio balansas (11

diagrama).
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11 diagrama. Darbo — laisvalaikio balansas
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Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (32 proc.) i§ dalies sutiko
su teiginiu, jog juos tenkina darbo-laisvalaikio balansas, kick mazesné respondenty dalis (25
proc.) nurodé, jog juos visisSkai tenkina darbo-laisvalaikio balansas ir tik maziausia
respondenty dalis (6 proc.) nurodé¢, jog jy visiskai netenkina darbo-laisvalaikio balansas.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tai, jog respondentus i§ dalies
tenkina darbo-laisvalaikio balansas dazniau nurodo tie respondentai, kuriy darbo trukmé
jmonéje yra 3-5 nei 1-2 metai (p=0,047<0,005) bei tie respondentai, kuriy pareigos yra
vadovaujantis nei specialistas (p=0,001<0,005).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog respondentus dazniausiai tenkina darbo-
laisvalaikio balansas dirbant valstybinéje jmonéje, taciau pazymétina, jog galima daryti
priclaida, jog pasitenkinimas darbo-laisvalaikio balansu didéja dirbant ilgesnj laiko tarpa
valstybin¢je jmonéje bei uzimant auksStesnes pareigas.

Sekanc¢iu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar juos tenkina organizuojami
seminarai, apmokymai. Tokie tyrimo duomenys leidZia nustatyti, kaip respondentai vertina

organizuojamus seminarus ir apmokymus valstybinése jmonése (12 diagrama).

40



12 diagrama. Organizuojamy seminary, apmokymy vertinimas
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Kaip rodo tyrimo duomenys, respondentams vertinant organizuojamus seminarus bei
apmokymus, respondenty atsakymai pasiskirsté jvairiai: daugiausiai respondenty (25 proc.)
visiSkai nesutiko su teiginiu, jog juos tenkina valstybés jmonése organizuojami seminarai bei
apmokéjimai, taciau tik kiek mazesné respondenty dalis (35 proc.) nurodé, jog juos i§ dalies
tenkina organizuojami seminarai ir apmokymai. Ir tik maZiausia respondenty dalis visiSkai
sutiko su teiginiu, jog juos tenkina organizuojami seminarai ir apmokymai (9 proc.).

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Organizuojami seminarai,
apmokymai daZniau netenkina ty respondenty, kuriy bendras darbo stazas yra iki 5 mety nei
ty, kuriy bendras darbo stazas yra daugiau nei 20 mety (p=0,000<0,005) bei ty, kuriy pareigos
yra specialisto nei vadovaujancio asmens (p=0,002<0,005).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog valstybinése imonése seminary ir darby
apmokymo organizavimas vertinamas tik i$ dalies palankiai, taciau didesn¢ darbo patirt],
aukStesnes pareigas uZimantys respondentai linke palankiau vertinti organizuojamus
seminarus bei apmokymus.

Paskutiniu tyrimo klausimu analizuojanciu darbuotojus motyvuojancig aplinka,
respondenty klausta ar jy mintys kazkur klaidZioja, ar jie galvoja apie Kitus dalykus kai dirba
(13 diagrama).
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13 diagrama. Galvojimas apie kitus dalykus dirbant
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Kaip rodo tyrimo duomenys, kiek daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty
(55 proc.) visiskai nesutiko su teiginiu, jog darbo metu jy mintys klaidZioja kazkur kitur ir tik
nedidel¢ respondenty dalis (5 proc.) i§ dalies sutiko su teiginiu, jog jy mintys kazkur
klaidZioja darbo metu.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Dazniau su teiginiu, jog jie galvoja
apie kitus dalykus darbo metu nurodo tie respondentai, kuriy netenkina darbo uzmokestis
(p=0,000<0,005), netenkina darbe esanti atmosfera (p=0,004<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog respondentai darbo metu valstybinése jmonése
daZniausiai sutelkia démesj darbui, taciau nepakankamas pasitenkinimas darbo uzmokesciu,
esancCia atmosfera darbo vietoje daznai jtakoja respondenty mastyma apie kitus dalykus.

Apibendrinant respondentus motyvuojancia aplinka, galima teigti, jog ja respondentai
vertina Zenkliai palankiau nei darbo uZmokesC¢io veiksnius. DaZniausiai respondentai
dirbantys valstybinése jstaigose, jaucia pasitenkinimg savo darbo vieta, juos i§ dalies tenkina
darbo vietoje esanti atmosfera, darbo-laisvalaikio balansas, tac¢iau respondenty dazniausiai
netenkina karjeros galimybés, organizuojami seminarai bei apmokymai, taip pat daZniau
vertinami tik i§ dalies teigiamai arba neigiamai. PaZymétina, jog daZniau karjeros
galimybémis nepatenkinti mazesnj darbo stazg, Zemesnes pareigas uzimantys respondentai.

Sekan¢iu tyrimo klausimy bloku siekiama jvertinti darbuotojo reikSmingumo

jvertinimo veiksnius (14-19 diagrama).
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Pirmuoju tyrimo klausimu respondenty klausta ar, jy nuomone, jie prisideda prie savo

jmonés nustatyty tiksly jgyvendinimo (14 diagrama).

14 diagrama. Prisidéjimas prie jmoneés tiksly jgyvendinimo
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Kiek maziau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty (49 proc.) nurodé, jog jie
visiSkai sutinka su teiginiu, jog jie prisideda prie jmonés nustatyty tiksly igyvendinimo, kiek
mazesné respondenty dalis (42 proc.) su Siuo teiginiu sutiko i§ dalies ir tik maZiausia
respondenty dalis (2 proc.) i§ dalies nesutiko su Siuo teiginiu. PaZymétina, jog nei vienas
tyrime dalyvaves respondentas visiSkai nesutiko su teiginiu, jog jie neprisideda prie nustatyty
Jmonés tiksly.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tie respondentai, kuriy bendras
darbo stazas daugiau nei 20 mety prieSingai nei tie, kuriy bendras darbo stazas yra iki 5 mety
daZniau visiSkai sutinka su teiginiu, jog jie prisideda prie jmonés tiksly jgyvendinimo
(p=0,001<0,005), taip pat su Siuo teiginiu dazniau sutinka tie respondentai, kuriy pareigos yra
vadovantis nei specialistas (p=0,002<0,005) bei tie, kurie yra patenkinti darbo uzmokesciu
(p=0,000<0,005) ir organizuojamais seminarais bei apmokymais darbo metu
(p=0,004<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog didzioji dauguma valstybinése jstaigose dirbanciy
respondenty nurodo, jog jie prisideda prie jmonés tiksly jgyvendinimo, taigi save suvokia,

kaip vieng i§ svarbiy elementy siekiant jgyvendinti imonés tikslus, taciau dazniau savo svarbg
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jgyvendinant jmonés tikslus suvokia auksStesnes pareigas, savo uzmokesCiu ir seminarais
patenkinti respondentai.
Sekanciu tyrimo klausimu siekta nustatyti, ar respondentai savo darbe jauciasi

pripazjstami kaip savo srities zinovai (15 diagrama).

15 diagrama. Pripazinimas srities Zinovu
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Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (41 proc.) tik i§ dalies sutiko su teiginiu,
jog jie darbe jauciasi pripazistami kaip savo srities zinoOvai, kiek daugiau nei trecdalis
respondenty (31 proc) su Siuo teiginiu nei sutiko, nei nesutiko, taciau paZymétina, jog tik
maziausia respondenty dalis (4 proc.) nurodé, jog jie visiskai nesutinka su teiginiu, jog darbe
jie nesijaucia savo srities Zinovais.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Savo srities Zinovu save daZniau
darbe suvokia tie respondentai, kuriy bendras darbo stazas yra vir§ 20 mety nei tie, kuriy
bendras darbo stazas yra iki 5 mety (p=0,000<0,005). Taip pat su Siuo teiginiu dazniau
sutinka tie respondentai, kurie dirba Administravimo ir personalo skyriuje nei tie, kurie dirba
kontrolés departamente (p=0,004<0,005), taip pat tie, kuriuos tenkina darbo uzmokestis
(p=0,000<0,005) bei tie, kuriy pareigos yra vadovaujancios nei specialisto (p=0,000<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog daZniausiai respondentai 1§ dalies dirbdami
valstybin¢je jmongje jauciasi pripaZjstami, kaip savo srities Zinovai, taciau dazniau
pripazinimg darbe jaucia ilgamete darbo patirtj, aukStesnes pareigas ir patenkinti savo darbo

uzmokesc¢iu respondentai.
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Sekanciu tyrimo klausimu siekta iSsiaiskinti, ar respondentai gali iSsakyti iSkilusias

problemas savo virSininkui (16 diagrama).

16 diagrama. Problemy iSsakymas vadovui

35% -
30%
25% -
O visidkai nesutinku
20% - W13 dalies nesutinku
O Nei suitnku, nei nesutinku
15%+ 013 dalies sutinku
B Visiskai sutinku

Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (34 proc.) nurode, jog jie i$
dalies sutinka su teiginiu, jog jie gali iSsakyti savo problemas virSininkui, kiek mazesné
respondenty dalis (28 proc.) su Siuo teiginiu sutiko visiSkai ir tik maZiausia respondenty dalis
(2 proc.) visiSkai nesutiko su teiginiu, jog jie gali iSsakyti savo problemas virSininkui.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Vir§ 20 mety darbo staza turintys
respondentai prieSingai nei 1-5 mety darbo stazg turintys respondentai dazniau visiSkai
sutinka su teiginiu jog jie gali i$sakyti savo problemas vadovui (p=0,014<0,005) taip pat su
Siuo teiginiu dazniau visiskai sutinka tie respondentai, kuriuos tenkina atmosfera darbe nei tie,
kuriy netenkina (p=0,000<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog valstybinése jmonése dirbantys respondentai
dazniausiai turi galimybe i$sakyti kylancias problemas darbo vietose savo virSininkui, taigi
valstybiniy jmoniy vadovai dazniausiai yra sudar¢ salygas savo darbuotojams iSsakyti savo
problemas.

Sekanciu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar vadovas jais pasitiki. Tokie tyrimo

duomenys leidZia nustatyti pasitikéjimo rysj tarp vadovo ir darbuotojy (17 diagrama).
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17 diagrama. Vadovo pasitikéjimas

45% -
40% -
35% -
30% -
O visiskai nesutinku
25% B I3 dalies nesutinku
O Nei suitnku, nei nesutinku
20% 015 dalies sutinku
15%- B Visiskai sutinku
10%
5% - -
0%

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (41 proc.) nurod¢, jog jy manymu
vadovas jais pasitiki i§ dalies, kiek mazesné respondenty dalis (27 proc.) nurodé, jog jie
visiSkai sutinka su teiginiu, jog vadovas jais pasitiki ir tik maziausia respondenty dalis (1
proc.) nurodé¢ jog jy manymu vadovas jais visiskai nepasitiki.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reik§Smingumas. Tie respondentai, kurie dirba
Mokestiniy prievoliy departamente dazniau nei tie, kurie dirba Kontrolés departamente
nurodo, jog jy manymu vadovas jais pasitiki (p=0,043<0,005), taip pat su Siuo teiginiu
visiSkai daZzniau sutinka tie respondentai, kurie jstaigoje dirba daugiau nei 10 nei tie, kurie
jstaigoje dirba daugiau nei 1-2 metus (p=0,000<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy poziiiriu jstaigos vadovai jais linke
pasitikéti, pazymetina, jog vadovy pasitikéjimui darbuotoju jtakos turi jo darbo trukmé
jmonéje. Kuo ilgiau darbuotojas dirba jmong¢je, tuo dazniau juo yra pasitikima.

Toliau respondenty klausta, ar jie gauna visg reikiamg informacija i§ vadovo. Tokie
tyrimo duomenys leidZzia nustatyti vadovy gebéjima pateikti darbuotojams informacijg (18

diagrama).
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18 diagrama. Vadovo gebéjimas pateikti informacijq

45%
40%
35% -
30% -
O visidkai nesutinku
25% - W3 dalies nesutinku
O Nei suitnku, nei nesutinku
20% 015 dalies sutinku
15%- B Visiskai sutinku

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (43 proc.) nurodé, jog jie i§ dalies sutinka
su teiginiu, jog vadovas geba pateikti informacija, zenkliai mazesné respondenty dalis (21
proc.) su Siuo teiginiu visiSkai sutiko ir tik maziausia respondenty dalis (3 roc) visiskai
nesutiko su teiginiu, jog vadovas geba pateikti informacija darbuotojams.

Taigi apibendrinant galima teigti, jog dazniausiai valstybiniy jmoniy vadovai geba
darbuotojams pateikti visg jiems reikalingg informacija.

Paskutiniu darbuotojy reikSmingumo organizacijoje vertinimo klausimu respondenty
Klausta, ar vadovai suteikia galimybe¢ dalj sprendimy priimti paciam. Tokie tyrimo duomenys
leidzia nustatyti ar jmoniy vadovai yra linke darbuotojams suteikti savarankiSkumo atliekant

darbus bei priimant sprendimus (19 diagrama).
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19 diagrama. Galimybé sprendimus priimti paciam

45%- *J /0
40%
35% -
30% -
O visidkai nesutinku
25% - W3 dalies nesutinku
20 O Nei suitnku, nei nesutinku
20% 015 dalies sutinku
15%- B Visiskai sutinku
10%

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (45 proc.) nurod¢, jog imonés vadovas i$
dalies sudaro galimybe darbuotojams priimti sprendimus patiems, zenkliai mazesné
respondenty dalis (22 proc.) su §iuo teiginiu visiSkai sutiko ir tik nedidelé respondenty dalis (7
proc.) su Siuo teiginiu visiSkai nesutiko.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tie respondentai, kuriy darbo
stazas yra 20 ir daugiau mety prieSingai nei tie, kuriy darbo stazas iki 5 mety dazniau visiskai
sutinka su teiginiu, jog vadovas sudaro galimybes sprendimus priimti patiems
(p=0,015<0,005), taip pat Siam teiginiu visiskai dazniau pritaria tie respondentai, kurie
jmon¢éje bendrai dirba daugiau nei 10 nei tie, kurie dirba 1-2 metus (p=0,014<0,005).

Taigi remiantis tyrimo rezultatais galima teigti, jog respondentai valstybinése jmonése
dazniausiai darbuotojams sudaro salygas patiems priimti sprendimus, taciau daZniau tokios
salygos sudaromos ilgametg patirtj, ilgesnj laikotarpj dirbantiems darbuotojams.

Apibendrinant darbuotojy reikSmingumo jvertinimo veiksnius, galima teigti, jog
respondenty nuomone jie prisideda prie jmonés tiksly jgyvendinimo, respondentai ir bidami
valstybin¢je jmong¢je i§ dalies jauciasi pripazjstami, kaip savo srities Zinovu. Dazniau save,
kaip savo srities zinova, jvardina tie respondentai, kuriuos tenkina jy darbo uZzmokestis.
Tyrime dalyvave respondentai linke palankiai vertinti jmonés vadovo vadovavima.
Dazniausiai respondentai gali i§sakyti savo problemas vadovui, vadovas jais pasitiki, vadovas

sudaro galimybes sprendimus priimti paciam. Taciau paZymétina, jog valstybiniy jmoniy
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vadovai galimybes priimti Sprendimus, labiau linkegs pasitikéti tais darbuotojais, kurie
imonese dirba ilgesnj laiko tarpa, turi ilgamete patirt;.

Sekanc¢iu klausimy bloku siekta iSanalizuoti darbuotojo jtraukimy ] organizacijos
tiksly jgyvendinimg procesus (20-25 diagramos).

Pirmuoju klausimu respondenty klausta, ar jiems suprantami jstaigos tikslai (20

diagrama).
20 diagrama. Imonés tiksly suvokimas
60% -
50% -
40%
O visidkai nesutinku
W13 dalies nesutinku
30%- O Nei suitnku, nei nesutinku
013 dalies sutinku
20%- B Visiskai sutinku
10%
0%+

Kiek daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty (53 proc.) visiskai sutiko su
teiginiu, jog jiems yra visiskai aisksis jmonés tikslai, tre¢dalis respondenty (30 proc.) su $iuo
teiginiu sutiko i$ dalies ir tik maziausia respondenty dalis (8 proc.) buvo linke su Siuo teiginiu
1§ dalies nesutikti.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Imonés tikslai visiskai suvokiami
tiems respondentams, kuriy darbo stazas yra daugiau nei 20 mety nei tiems respondentams,
kuriy darbo stazas yra iki 5 mety (p=0,000<0,005), taip pat su Siuo teiginiu visiSkai dazniau
sutinka tie respondentai, kurie dirba Administravimo ir personalo skyriuje nei mokestiniy
prievoliy departamente (p=0,000<0,005). Tai, jog jmonés tikslai visiSkai yra aiSkiis dazniau
nurodo tie respondentai, kurie yra patenkinti organizuojamais seminarais ir apmokymais nei
tie, kurie yra nepatenkinti (p=0,000<0,005).
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Taigi apibendrinant galima teigti, jog respondentai dazniausiai suvokia jmonés tikslus,
taCiau geriau juos suvokia didesnj darbo staza, pasitenkinimg organizuojamais seminarais ir
apmokymais patiriantys respondentai.

Toliau respondenty klausta, ar jstaigoje puoselé¢jamos vertybés yra priimtinos

respondentams (21 diagrama).

21 diagrama. Priimtinos vertybés

50%+
45%
40%
35%
309%- O visiskai nesutinku
W3 dalies nesutinku
25% O Nei suitnku, nei nesutinku
20%- 018 dalies sutinku
B Vvisidkai sutinku
15% -
10%+
ﬂ

Beveik pusé¢ tyrime dalyvavusiy respondenty (47 proc.) nurodé, jog imonéje
puoseléjamos vertybés jiems i$ dalies yra priimtinos, kiek mazesné respondenty dalis (22
proc.) su $iuo teiginiu visiSkai sutiko ir tik maZziausia respondenty dalis (4 proc.) nurodeé, jog
jie visiskai nesutinka su teiginiu, jog jiems yra priimtinos jmongéje puoseléjamos vertybés.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tie respondentai, kuriy darbo
staZas yra didesnis nei 20 mety prieSingai nei tie, kuriy darbo staZas yra iki 5 mety, daZniau
nurodo, jog jiems yra visiskai priimtinos jmonés vertybés (p=0,000<0,005), taip pat jmonés
vertybés priimtinos tiems respondentams, kurie palankiai vertina jmonés darbo
atmosferg(p=0,000<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog respondentams daZniausiai priimtinos jmones
vertybés, taCiau jos taip pat dazniau priimtinos ilgametg patirtj turintiems respondentams bei
tiems, kurie palankiai vertina jmonéje egzistuojancig darbing atmosfera.

Sekanciu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar respondentams yra aiSkas darbo

tikslai ir siekiai (22 diagrama).
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22 diagrama. Darbo tiksly ir siekiy aiskumas

40%
35% -
30% -
25% O Vvisiskai nesutinku
W13 dalies nesutinku
20%- O Nei suitnku, nei nesutinku
013 dalies sutinku
15%- B Visiskai sutinku
10%
5% -
0%+

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (39 proc.) nurod¢, jog jiems i§ dalies yra
aiSkiis darbo tikslai ir uzdaviniai, kiek mazesné respondenty dalis su $iuo teiginiu visiSkai
sutiko ir tik maZziausia respondenty dalis (3 proc.) nurodé, jog jiems visiSkai neaisktis darbo
tikslai ir uzdaviniai.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Darbo tikslai ir siekiai visiskai
aisktis yra vadovams nei specialistams (p=0,000<0,005), bei tiems respondentams, kurie yra
patenkinti jmoniy organizuojamais seminarais ir mokymais nei tiems, kurie yra nepatenkinti
(p=0,024<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog darbo tikslai ir siekiai respondentams
dazniausiai yra aiSkis, taciau geriausiai juos suvokia uZimantys aukStesnes nei Zemesnes
pareigas uzimantys respondentai taip pat tie, kurie yra patenkinti jmonése organizuojamais
seminarais ir apmokymais.

Sekanciu tyrimo klausimu siekta nustatyti, ar valstybinése nuomonése nuolatos yra

atlickami darbu jvertinimai (23 diagrama).
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23 diagrama. Darby jvertinimai

35%-

O visidkai nesutinku

W3 dalies nesutinku

O Nei suitnku, nei nesutinku

013 dalies sutinku
B Visiskai sutinku

Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (32 proc.) nurodé, jog
atlieckamy darby jvertinimai jmoné¢je vykdomi i§ dalies, tuo tarpu kiek mazesné respondenty
dalis (26 proc.) nurod¢, jog atlickamy darby vertinimai vykdomi nuolatos. Ir tik nedidelé
respondenty dalis (9 proc.) visiSkai nesutiko su teiginiu, jog atlickami darbai yra nuolatos
vertinami.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Vyresnieji specialistai prieSingai
nei vadovai daZzniau visiS$kai sutinka su teiginiu, jog jy darbas yra nuolatos vertinamas
(p=0,053<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog valstybinése jstaigose daZniausiai vykdomas
darbuotojy darby jvertinimas, taciau dazniau jis taikomas vertinant specialisty darba.

Toliau siekta nustatyti, ar respondentai kartais taip jsitraukia j savo darba, kad

pasimeta laike (24 diagrama).
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24 diagrama. [sitraukimas j darbg

35%-
30% -
25%
O visidkai nesutinku
20% W13 dalies nesutinku
O Nei suitnku, nei nesutinku
15%+ 013 dalies sutinku
B Visiskai sutinku
10%
5% -
0%

Kiek daugiau nei tre¢dalis tyrime dalyvavusiy respondenty (33 pproc.) i$ dalies sutiko
su teiginiu, jog jie kartais taip jsitraukia j savo darba, kad pasimeta laike, kiek mazesné
respondenty dalis (28 proc.) su Siuo teiginiu visiskai sutiko ir tik nedidelé respondenty dalis (8
proc.) visiSkai nesutiko su teiginiu, jog jie kartais | darbg taip jsitraukia, jog pasimeta laike.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tai, jog 1 darbg kartais jsitraukia
taip, jog pasimeta laike dazniau visisSkai sutinka tie respondentai, kuriy bendras darbo staZas
yra daugiau nei 20 nei tie, kuriy darbo stazas yra iki 5 mety (p=0,001<0,005), taip pat su Siuo
teiginiu visiSkai dazniau sutiko tie respondentai, kuriy pareigos yra vyr. specialistas nei
vadovas (p=0,003<0,005) bei tie respondentai, kuriuos labiau tenkina nei netenkina darbo
uzmokestis (p=0,004<0,005). Su Siuo teiginiu dazniau visiSkai nesutinka tie respondentai,
kurie nejaucia vadovo pasitikejimo nei tie, kurie jaucia vadovo pasitikéjima (p=0,000<0,005).

Taigi, remiantis tyrimo rezultatais, galima teigti, jog respondentai kartais jsitraukia j
darbg taip, kad pasimeta laike, todél galima daryti prielaida, jog darbuotojai, dirbantys
valstybinése jmonése, jaucia pasitenkinimg savo darbu, jis jiems yra jdomus, jtraukiantis,
todél darbuotojai kartais praranda laiko nuovoka darbe. Pazymétina, jog ilgesnj darbo staza,
vadovo pasitikéjimg turintys respondentai dazniau linke jsitraukti j darbg taip, jog praranda
laiko nuovoka

Sekanc¢iu tyrimo klausimu siekta iSsiaiSkinti, ar Sis darbas respondentus visiskai

jtraukia, ar respondentai visiskai pasinérg | ji (25 diagrama).
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25 diagrama. Pasinérimas j darbg

40%
35%
30% -
25% - O visiskai nesutinku
W13 dalies nesutinku
20%- O Nei suitnku, nei nesutinku
013 dalies sutinku
15% B Visizkai sutinku
10%
5%+
0%+

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (38 proc.) i§ dalies sutiko su teiginiu, jog
jie yra visiSkai pasinér¢ | savo darbg, Sis darbas jiems yra jtraukiantis, trec¢dalis tyrime
dalyvavusiy respondenty (30 proc.) nurodé, jog su Siuo teiginiu nei sutinka, nei nesutinka.
Maziausia respondenty dalis (8 pro.) nurodé¢, jg jie visiSkai nesutinka su teiginiu, jog $is
darbas juos visiskai jtraukia ir jie pasineria j darbo procesus.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Su teiginiu, jog darbas juos visiskai
jsitraukia, jie pasineria j darbo procesus dazniau visiskai sutinka tie respondentai kuriy darbo
stazas yra daugiau nei 20 mety nei tie, kuriy stazas yra iki 5 mety (p=0,001<0,005), taip pat su
Siuo teiginiu visiSkai dazniau sutinka tie respondentai, kuriuos tenkina jy darbo uzmokestis
(p=0,000<0,005), taip pat tie, kuriuos tenkina organizuojami seminarai bei apmokymai
(p=0,000<0,005) bei tie, kurie gali savaranki$kai priimti sprendimus darbo procesuose
(p=0,001<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog respondentai daZniausiai pasineria ] darbag
visiSkai tik 1§ dalies, taciau tinkamas darbo uZzmokestis, ilgameté patirtis, salygos
savarankiSkumui respondentus dazniau skatina visiSkai pasinerti j darbus.

Apibendrinant darbuotojy jtraukimo j organizacijos tiksly jgyvendinimg vertinimo
veiksnius, galima teigti, jog daugumai darbuotojy yra visiSkai aisktis jmonés, kurioje jie dirba
tikslai, bei siekiai, ta¢iau §j tinkamg suvokimg dazniau jtakoja ilgameté darbo patirtis bei
darbuotojams organizuojami efektyviis seminarai bei apmokymai. Darbuotojams priimtinos

jmonés vertybés, tac¢iau dazniau jas palankiai vertina tie respondentai, kurie teigiamai vertina
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jmonés darbo atmosferg. Darby jvertinimas valstybinése jmonése dazniausiai vykdomas
reguliariai, ta¢iau dazniau vertinami ne vadovaujantys asmenys. Tyrimo metu nustatyta, jog
valstybinése jmonése darbuotojai yra linke jsitraukti, pasinerti j darbg taip, jog praranda laiko
nuovoka, juos jy dirbamas darbas jtraukia j darby procesus, taiau pazymétina, jog dazniau
efektyviai jsitraukti j darby procesus linke tie respondentai, kuriuos tenkina jy darbo
uzmokestis, jie jaucia vadovo pasitikéjima, jiems sudaromos galimybés savarankiskai priimti
sprendimus.

Paskutiniu klausimy bloky siekta jvertinti darbuotojy ir vadovy tarpusavio santykius
(26-29 diagramos).

Pirmuoju tiriamuoju klausimu respondenty klausta, ar vadovai padeda spresti kilusias

problemas (26 diagrama).

26 diagrama. Vadovy pagalba sprendziant problemas

50%-

45%-

40%

35%

30% O visiskai nesutinku
6
W13 dalies nesutinku

25% - O Nei suitnku, nei nesutinku

013 dalies sutinku
B Visiskai sutinku

20%-

15%

10%

5%

0%-

Beveik pusé¢ tyrime dalyvavusiy respondenty (48 proc.) i§ dalies sutiko su teiginiu, jog
vadovas jiems padeda spresti iskilusias problemas. Zenkliai maZesné respondenty dalis (24
proc.) su $iuo teiginiu sutiko i§ dalies ir tik maziausia respondenty dalis (2 proc.) visiskai
nesutiko su Siuo teiginiu.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tie respondentai, kurie jstaigoje
dirba daugiau nei 10 mety, prieSingai nei tie, kurie jstaigoje dirba 1 metus dazniau visiSkai

sutinka su teiginiu, jog vadovas padeda spresti iSkilusias problemas (p=0,004<0,005). Taip
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pat su Siuo teiginiu visiskai sutinka tie respondentai, kurie nurodo, jog vadovas jais pasitiki
(p=0,000<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog valstybiniy organizacijy vadovai daZniausiai
linke padéti spresti darbuotojams iSkilusias problemas. Taciau pazymétina, jog trumpesSnj
darbo laikg dirbantys darbuotojai dazniau nejaucia vadovo pagalbos sprendziant problemas.

Toliau respondenty klausta, ar jy santykiai su vadovu yra puikis (27 diagrama).

27 diagrama. Santykiai su vadovu

40%
35% -
30% -
25% == O visiskai nesutinku
W3 dalies nesutinku
20%- O Nei suitnku, nei nesutinku
013 dalies sutinku
15%- B Visiskai sutinku
10%
5% - -
0%+

Daugiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (36 proc.) visiskai sutiko su teiginiu, jog
Ju santykiai su vadovu yra puikis, kiek mazesné respondenty dalis (34 proc.) su Siuo teiginiu
sutiko 1§ dalies. Ir tik maziausia respondenty dalis (1 proc.) su Siuo teiginiu visiSkai nesutiko.
Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tai, jog santykiai su vadovu yra
puikiis dazniau nurodo tie respondentai, kurie dirba Mokestiniy prievoliy departamente nei
tie, kurie dirba Kontrolés departamente (p=0,001<0,005). Su Siuo teiginiu taip pat visiskai
dazniau sutinka tie respondentai, kurie nurodo, jog vadovas jais pasitiki (p=0,000<0,005), ju
dirbamas darbas juos jtraukia j darbg taip, kad jie praranda laiko nuovoka (p=0,034<0,005).
Taigi apibendrinant galima teigti, jog tyrime dalyvavusiy respondenty santykiai su
vadovu dazniausiai yra puikis, tadiau dazniau su vadovu puikius santykius palaiko tie
respondentai, kurie yra jgij¢ vadovo pasitikéjima, yra jsitrauke j savo darbo procesus.
Sekanciu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar jie jaucia, jog virSininkas vertina jy

darba (28 diagrama).
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28 diagrama. Vadovo jvertinimas

2007

35%- ~J /70
30%—
30% -
25% -
O visidkai nesutinku
20% - W3 dalies nesutinku
O Nei suitnku, nei nesutinku
15%+ 013 dalies sutinku
B Visiskai sutinku

Kiek daugiau nei trecdalis tyrime dalyvavusiy respondenty (35 proc.) i$ dalies sutiko
su teiginiu, jog vadovas juos jvertina, taciau trecdalis respondenty (30 proc.) su Siuo teiginiu
nei sutiko, nei nesutiko. Maziausia respondenty dalis (7 proc.) nurodé, jog jie visiskai
nesutinka su teiginiu, jog vadovas juos jvertina.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tie respondentai, kurie jstaigoje
dirba daugiau nei 10 mety prieSingai nei tie, kurie dirba 1-2 metus dazniau visiskai sutinka,
jog vadovas juos jvertina (p=0,000<0,005). Taip pat su Siuo teiginiu visiSkai dazniau sutinka
tie respondentai, kurie darbo atmosfera vertina gerai nei tie, kurie ja vertina blogai
(p=0,000<0,005) bei tie, kuriems darbas teikia malonuma ir geras emocijas (p=0,001<0,005).

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojus vadovai daZniausiai vertina i§ dalies.
Taciau dazniau vadovo vertinimo sulaukia ilgesnj laiko tarpg imonéje dirbantys darbuotojai.

Paskutiniu tyrimo klausimu respondenty klausta, ar respondentai visada gali tikétis

vadovo patarimo (29 diagrama).
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29 diagrama. Patarimai is vadovo

45%
40%
35% -
30% -
O visidkai nesutinku
25% - W3 dalies nesutinku
O Nei suitnku, nei nesutinku
20% 015 dalies sutinku
15%- B Visiskai sutinku

Dagiausiai tyrime dalyvavusiy respondenty (43 proc.) nurodé, jog jie i§ dalies sutinka
su teiginiu, jog gali tikétis patarimo i§ vadovo, kiek maZesné respondenty dalis (36 proc.)
visiskai sutiko su teiginiu, jog jie gali tikétis patarimo i§ vadovo ir tik maziausia respondenty
dalis (4 proc.) visiSkai nesutiko su teiginiu, jog jie gali tikétis patarimo i§ vadovo.

Tyrimo metu nustatytas statistinis reikSmingumas. Tai, jog visada gali tikétis patarimo
1§ vadovo, daZniau su Siuo teiginiu visiSkai sutinka tie respondentai, kurie jmonéje dirba
daugiau nei 10 prieSingai nei tie, kurie dirba 1-2 metus (p=0,000<0,005), taip pat tie
respondentai, kurie nurodo, jog vadovas jais pasitiki nei tie, kurie teigia, jog vadovas jais
nepasitiki (p=0,001<0,005).

Taigi apibendrinant galima teigti, jog daZniausiai valstybiniy jmoniy vadovai yra linke
teikti patarimus savo pavaldiniams, ta¢iau dazniau tokiy patarimy sulaukia ilgesnj laiko tarpg
jmonéje dirbantys darbuotojai.

Apibendrinant darbuotojy ir vadovy santykiy vertinimo tyrimo klausimus, galima
teigti, jog vadovai dazniausiai link¢ padéti spresti problemas darbuotojams, suteikia patarimy,
darbuotojy ir vadovy santykiai yra geri, vadovas linkgs vertinti darbuotojy darbg. Taciau
pazymétina, jog mazesnj laikotarpj dirbantys darbuotojai reciau jaucia, jog vadovas jiems yra
linkes patarti, juos vertinti, padéti spresti iskilusias problemas.

Apibendrinant analizuoto tyrimo duomenis, remiantis tyrimo rezultatais galima teigti,
jog valstybinése imonése darbuotojai didziausig nepasitenkinimg jaucia darbo uzmokescio

sistema. Darbuotojai nepatenkinti gaunamu darbo uzmokesciu, jy netenkina priedy mokéjimo,
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kompensacijy sistema. Esama apmokéjimo sistema daZniau tenkina vadovaujantj darbg
dirbanc¢ius respondentus, tuo tarpu Zemesniy pareigybiy darbuotojai dazniau yra visiski
nepatenkinti esama darbo uzmokesCio sistema valstybinése jmonése. Be to, respondenty
netenkina galimybiy kilti karjeros laiptais sistema, dazniau $iuo metu egzistuojancia sistema
valstybinése jmongése yra patenkinti jmoniy vadovai nei zemesniy pareigybiy darbuotojai.

Taip pat nedidelj darbo staza jmongje turintys, Zzemesnes pareigas uzimantys
respondentai dazniau yra nepatenkinti jiems organizuojamais seminarais bei mokymais. Ir
nors daugumos respondenty netenkina darbo uzmokesCio sistema valstybinése jmonése,
taCiau jie darbe i§ dalies patiria teigiamas emocijas, i§ dalies juos tenkina darbe esanti
atmosfera, darbo ir laisvalaikio balansas atitinka jy poreikius. Respondentai, dirbdami savo
darba, dazniausiai sukoncentruoja savo démesj i darbg ir negalvoja apie kitus dalykus, be to,
darbas juos daznai taip jtraukia, kad jie praranda laiko nuovoka, jie jauciasi prisidedantys prie
jmonés tiksly siekimo ir jgyvendinimo, jauciasi pripazjstami savo srities zinovu. Taciau
svarbu pazymeéti, jog Siuos veiksnius ypac jtakoja pasitenkinimas darbo uzmokesciu. Jei
darbuotojus tenkina darbo uzmokestis, darbe esanti atmosfera, tinkami santykiai su vadovu,
juos tenkina organizuojami seminarai bei apmokymai, tuomet darbuotojai yra labiau linkg
isitraukti i darbo procesus, sukoncentruoti savo démes;j tik | darba bei dirbti taip, jog kartais
prarandama laiko nuovoka. Be to, j darbo procesus aktyviau linke jsitraukti ilgesnj laiko tarpa
jmong¢je dirbantys darbuotojai, be to, juos jmoniy vadovai dazniau linke vertinti, patarti jiems
esant darbiniams klausimams, padéti sprendziant problemas.

Vertinant jmoniy ir vadovy santykius galima pazymeéti, jog valstybiniy jmoniy
vadovai daZniausiai linke¢ iSklausyti darbuotojy problemas, vadovas linkgs jais pasitikéti, geba
pateikti aiSkias uzduotis ir informacija, sudaro salygas darbuotojams sprendimus priimti
patiems.

Taip pat pazymétina, jog tyrimo rezultatai atskleidé, kad aukstesne saviverte pasizymi
ilgesn] nei trumpesnj laiko tarpa jmon¢je dirbantys darbuotojai. Trumpesnj laiko tarpa
dirbantys darbuotojai dazniau nurodo, jog jie néra pripazjstami savo Srities zinovai, jie ne
visada gali iSsakyti problemas savo vadovui, pats vadovas néra linkgs jais pasitiketi,
darbuotojai ne visada gali savarankiSkai priimti sprendimus. Be to, mazesnj darbo staZa
dirbantys respondentai reciau linke aktyviai jsitraukti j darby procesus, taCiau tg daznai gali
lemti tai, jog mazesn] darbo stazg turintys respondentai, neturi pakankamo pasitikéjimo 1§
vadovy, todél jie néra linke pasitikéti savo galimybémis, savo saviverte jmonéje jie suvokia

zenkliai Zemiau nei ilgesnj laiko tarpg jmonéje dirbantys darbuotojai.

59



Taigi apibendrinant galima daryti prielaida, jog darbuotojy nejsitraukimg j darby
procesus, dazniausiai jtakoja nepakankama darbo uZmokes¢io sistema bei vadovy

nepakankamas démesys trumpesnj laiko tarpg dirbantiems darbuotojams.
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ISVADOS

Tyrimo rezultatai atskleidé, jog darbuotojai j darbo procesus dazniausiai linke
jsitraukti i$ dalies. Taciau labiausiai jsitraukti j darbo procesus dazniausiai link¢ tie
darbuotojai, kurie turi ilgesnj darbo staza, juos tenkina darbo uzmokestis,
organizuojami seminarai ir apmokymai, gali savarankiskai priimti sprendimus darby
procesuose, turi vadovy pasitikéjimg atliekant darbg. Tuo tarpu nepasitenkinimas
darbo uZmokesCio sistema, organizuojamais seminarais, vadovo nepasitikéjimas
darbuotojais dazniausiai jtakoja zema darbuotojy jsitraukima j darby procesus.

Tyrimo rezultatai atskleid¢, jog didziausia reforma siekiant, jog darbuotojai jsitraukty j
darby procesus reikalinga darbo uzmokesCio sistemoje, seminary ir apmokymy
rengimuose bei adaptuojant trumpesnj laiko tarpa dirbanéius darbuotojus. Sie veiksniai
dazniausiai jtakoja Zema darbuotojy saviverte, nejsitraukimg ] darby procesus,

nepasitenkinimg vadovo vadovavimu, nepakankamg jmonés tiksly suvokima.

61



REKOMENDACIJOS

Siekiant gerinti darbuotojy jsitraukimg ] valstybiniy jmoniy darbo procesy
igyvendinima, rekomenduojama:

e Naujai pradéjusiems dirbti darbuotojams, didinti seminary ir apmokymy skaiciy. Darbo
proceso eigoje pirmus tris metus kas puse mety vertinti darbuotojo geb¢jimus, pasiekimus
ir problemines sritis. [Sanalizavus darbuotojo problemines sritis, kompetencijos trilkumus,
jmonés personalo skyrius darbuotojui turi parinkti papildomus seminarus, apmokymus,
kurie tobulinty jo trikstamas kompetencijas;

e Imonés vadovai turéty skirti didesnj démesj naujy darbuotojy adaptacijai, jy vertinimui.
Darbuotojy jsitraukimg j darby procesus, pasitenkinimg darbo veikla zenkliai jtakoja
vadovo gebéjimai padéti spresti iSkilusias problemas, patarti bei pateikti darbuotojams
aiSkig informacija, tod¢l jmonés vadovas turéty rengti periodiSkus susirinkimus tik su
naujais darbuotojais ir jy metu aptarti kylancias problemas, jpareigoti kitus darbuotojus
padéti spresti iSkilusias problemas naujiems darbuotojams;

e Reformuoti karjeros galimybes valstybinése jmonése. Tyrimo metu nustatyta, jog
darbuotojy netenkina karjeros galimybés valstybinése jmonése. Todél, siekiant aktyvesnio
darbuotojy ijsitraukimo j darby procesus, imonése turéty buti sudaromos galimybés
darbuotojams Kkilti Kkarjeros laiptais pagal aktyvumag teikiant pasitilymus ir gebéjima
efektyviai spresti iSkylancias problemas. Imongje turéty buti vedama darbuotojy vertinimo
ir pasiekimy sistema, kurioje pagal Siuos rodiklius buty kaupiama informacija apie
darbuotojo pasiekimus ir jsitraukimg j darby procesus;

e Vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, lemianc¢iy darbuotojy aktyvy jsitraukimg j darby procesus,
yra pasitenkinimas darbo uzmokes€iu. Tode¢l, siekiant reformuoti darbo uzmokest] bei
didinti darbuotojy pasitenkinimg uzmokescio sistema, kiekvieny mety pradzioje jmonés
direktorius turéty jvertinti darbuotojy pasiekimus pagal siiilomos darbuotojy vertinimo ir
pasiekimy sistemos rodiklius. DeSimtbaléje sistemoje biity vertinami darbuotojy pateikti
pasiiilymai ir jy praktiSkumas ir nauda jmonei bei darbuotojy gebé¢jimas spresti iSkilusias
problemas per pragjusius metus. Ivertinus darbuotojo rodiklius, kuo aukstesnis baly
skaiCius, tuo labiau jam bty didinamas atlyginimas, be to, tokia analiz¢ leisty iSrysSkinti

darbuotojy indélj jmonés veikloje ir jy aktyvuma jsitraukiant j darby procesus.
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1 Priedas

Klausimyno struktiira

Veiksniy grupé

Klausimas

Darbo uzmokestis

8.6; 8.12; 8.14; 8.15.

Motyvuojanti darbo aplinka

8.1;8.9; 8.10; 8.11; 8.13; 8.26.

Darbuotojo reikSmingumo jvertinimas

8.5; 8.7; 8.16; 8.20; 8.21; 8.22.

Darbuotojo jtraukimas j organizacijos tiksly

igyvendinima

8.2:8.4: 8.19; 8.23; 8.24; 8.25.

Geri darbuotojo ir vadovo tarpusavio

santykiai

8.3;8.8;8.17; 8.18.
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2 Priedas

Gerb. respondentai, esu KTU Ekonomikos ir Verslo fakulteto, magistrantiiros
antrojo kurso studentas. RaSau baigiamaji darba tema: ,,Darbuotojy jsitraukimo
didinimas valstybinéje jmonéje*“. Busiu jums labai dékingas, jei skirsite truputj savo
laiko ir atsakysite | anketos klausimus. Anketa anoniminé, konfidencialumas
garantuojamas. Anketos atsakymai bus panaudoti tik mokslinio tyrimo tikslais.

1. Jusy lytis:
o Vyras

o Moteris

2. Jusy amzius:
o Iki25m
o 26—-30m
o 31-40m
o 41-50m
o 51-60m

o Daugiau nei 60 m.

3. Jusy iSsilavinimas:
o Pradinis
o Pagrindinis
o Vidurinis
o Profesinis
o Aukstasis neuniversitetinis
o Aukstasis universitetinis

o Nebaigta aukstasis

4. Jusy bendro stazo trukmé:
o Iki5m.
o 6-10 m.
o 11-15m.
o 16-20 m.
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@)

Daugiau nei 20 m.

5. Jus dirbate:

o

O

©)

Administravimo ir personalo skyriuje
Kontrolés departamente

Mokestiniy prievoliy departamente

6. Jusy darbo trukmé Sioje institucijoje:

O

o

©)

©)

1-2m.
3-5m.
6-10 m

Daugiau nei 10 m.

7. Jusy pareigos:

o

o

o

o

o

Vadovaujantis (jvairaus lygio vadovai)
Vyr. specialistas

Vyresn. specialistas

Specialistas

Darbininkas

8. Perskaitykite zemiau pateiktus teiginius ir juos jvertinkite pasirinkdami skai¢iy: 1 — visiskai

nesutinku, 2 — i$ dalies nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — i dalies sutinku, 5 —

visiskai sutinku.

Teiginys

8.1. Darbas man teikia malonuma bei geras emocijas

8.2. Man suprantami mano jstaigos tikslai

8.3. Vadovai padeda spresti kilusias problemas

8.4. Istaigoje puoseléjamos vertybés man yra priimtinos

8.5. AS prisidedu prie savo jmonés nustatyty tiksly jgyvendinimo

8.6. Mane tenkina mano atlyginimas

8.7. Esu savo darbe pripazjstamas kaip savo srities Zinovas

8.8. Mano santykiai su vadovu puikiis

8.9. Turiu galimybe kilti karjeros laiptais

8.10. Mane tenkina darbo atmosfera

8.11. Mane tenkina darbo — laisvalaikio balansas

8.12. Mane tenkina priedai prie atlyginimo
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8.13.

Mane tenkina organizuojami seminarai, apmokymai

8.14.

Gaunu kompensacijas uz patirtas islaidas darbe

8.15.

Man reguliariai yra keliamas atlyginimas

8.16.

Galiu i$sakyti kilusias problemas savo vir§ininkui

8.17.

Jauciu, kad virSininkas jvertina mano darba

8.18.

Visada galiu tikétis vadovo patarimo

8.19.

Darbo tikslai ir siekiai yra aiskiis

8.20.

Vadovas manimi pasitiki

8.21.

Gaunu visg reikiamg informacijg i§ vadovo

8.22.

iai)

Vadovai suteikia galimybe dalj sprendimy priimti paciam(-

8.23.

Nuolatos yra atlieckami darbu jvertinimai

8.24.

Kartais taip jsitraukiu j savo darbg, kad pasimetu laike

8.25.

ji

Sis darbas visiSkai jtraukiantis, a$ visiskai pasinéres (-us) i

8.26.

Mano mintys kazkur klaidZioja, galvoju apie kitus dalykus

kai dirbu

Acit uz atsakymus!
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