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IVADAS

Tyrimo aktualumas. Kiekviena organizacija siekia jgyti konkurencinj pranasuma, kuris
garantuoty sékmg. Ilga laikg kalbant apie konkurencinj pranasuma kaip svarbiausias veiksnys btudavo
pabréziami organizacijos finansiniai iStekliai, kurie suteikia galimybe pasiekti naujausias technologijas,
inovacijas, naujausias zinias, vykdyti didelés apimties inovatyvius projektus, taCiau dabar jie yra
traktuojami kaip reikalingi, taciau tiek pat svarbiis kiek ir kiti. Sékmingai dirban¢iy organizacijy patirtis
rodo, kad $iy dieny salygomis itin svarbiais konkurencinio pranasumo Saltiniai pripazjstami iStekliai,
esantys organizacijos viduje, t. y. zmogiskieji iStekliai, gebantys kokybiskai ir kiirybiskai dirbti, sparciai
jgyvendinti naujoves, esant biitinybei greitai persiorientuoti, nuolat mokytis ir dirbti komandose.

Didzioji dalis pasaulio vadovaujasi rinkos ekonomikos principais, o Siai ekonomikos sistemai
budingi jvairiis svyravimai, krizés ir pakilimai, todél jsitvirtinti rinkoje ilgam yra labai sudétinga, taciau
protingai valdant savo iSteklius tai galima padaryti. Organizacijos, siekiancios rinkoje iSsilaikyti ilgai,
dazniausiai démes;j telkia j auksta prekés ar paslaugos kokybe bei inovatyvuma. O kokybiska preke ar
paslauga gali sukurti tik atsidave darbui Zmonés. Tod¢l | darbuotoja reikia zitréti ne kaip 1 samdoma
darbo jéga, uz kurig organizacija susimoka, bet kaip j kolektyvo narj, lygiavert] partnerj, turintj bendry
interesy su organizacija.

Tyrimo problematika. Organizacijos, kurios visiskai neturi motyvavimo sistemos ar motyvuoja
darbuotojus klaidingai, negali sékmingai veikti, nes darbuotojai neturi jokio motyvo, jokio intereso
geriems organizacijos rezultatams pasiekti ar jgyvendinti organizacijos uzsibréztus tikslus.

Lietuvoje ir kitose valstybése jmonés ir organizacijos susiduria su darbo jégos triikumo ir personalo
kaitos problemomis. Statybos sektorius ne iSimtas. Naujausios statybose taikomos technologijos, kaip
dronai, robotai, 3D spausdintuvai, moduliné statyba, naujos medZiagos, iSmanieji namai, atsinaujinantis
betonas, 4D, 5D modeliavimas, pazangiausios valdymo sistemos, BIM, kuris, pagal D. Migilinska
(2020), yra pagrindinis geresng kokybe uztikrinantis ir daug problemy i$sprendziantis budas, kuris
padidina visy statybos dalyviy darbo efektyvuma, uztikrina skaidruma, komunikacijg bei palengvina
visus statybos lygius — tiek projektavima, tiek statyma, tiek pardavima, tiek pastatyto statinio priezitirg
ir valdymg. Nuosekliai perduodama informacija sutaupo laiko ir padeda iSvengti klaidy metodologija
paremta sistema 1§ esmés apima procesais aprasytg ir valdomg informacijg per visg statinio gyvavimo
laikotarpj, kuri sujungia visus projekto dalyvius ir jy veiksmus tam tikroje informacingje aplinkoje. Tai
reikalauja vis aukstesnés darbuotojy kvalifikacijos, tod¢l personalui standartai yra keliami vis aukstesni.
Taciau lygiai taip pat standartai kyla ir darbdaviams. Placiai naudojama skaitmeniné erdvé bendravimui

tarp zmoniy skatina ziniy sklaidg, §iuo metu kone apie bet kurig darbo vietg galimg gauti informacijos,
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atsiliepimy, kas palengvina darbuotojy galimybg¢ komunikuoti, vertinti, lyginti darbo vietas. KeiCiantis
Zzmogaus pozitriui j darbg, prie§ deSimtmetj taikomas darbo organizavimas dabar darosi nebepatrauklus,
biitina gerinti darbo salygas ir investuoti | personalo valdyma.

Tik vertybiy sistema galimas efektyvus zmogiSkyjy iStekliy valdymas. Motyvacijos teorijos
jrodinéja, kad tikriausios prieZastys, skatinan¢ios zmogy veikti, yra labai jvairios ir sudétingos. Zmogaus
veiksmus lemia jo asmeniniai bruozai, lukesciai, poreikiai, aplinka. Laikui bégant keifiasi zmoniy
poziris | patj darba, auga lukesciai, keiCiasi jy vertybinés nuostatos, o naudoti motyvacijos metodai
tampa nebeefektyviis. Zmonés, nesvarbu, klientai ar darbuotojai, yra skirtingos asmenybés ir nori biiti
individualiai patenkinti, todél svarbu yra motyvacijos sistemos lankstumas, sugebéjimas reaguoti |
skirtingus ir pasikeitusius darbuotojy poreikius ir elgsena.

Siame darbe bus bandoma issiaiskinti statybos sektoriaus zmogiskuyjy istekliy problemas per
motyvacijos prizme, bus bandoma suprasti, kas yra motyvacija, ir jvertinti statybos sektoriuje
naudojamas zmoniy skatinimo priemones, pateikti veiksnius, j kuriuos reikty kreiptj didesnj démesj, bei
kokius motyvavimo biidus statybos sektoriuje reikéty taikyti dazniau, siekiant skatinti darbuotojus dirbti
uoliau.

Tyrimo objektas — statybos sektoriuje dirbantys darbuotojai ir taikoma motyvacija.

Tyrimo problema: ar pakankamai statybos sektoriuje Zmogiskieji istekliai yra motyvuojami?

Tyrimo tikslas — nustatyti ir jvertinti statybos sektoriaus zmogiSkyjy iStekliy motyvacijg
lemiancius veiksnius, taikant santykinés reik8més indeksg, iSreitinguoti veiksniy vertino ir taikymo
daznumo rezultatus, bei rasti motyvacijos priemoniy taikymo skirtumus tarp skirtingas pareigas
atliekanciy darbuotojy grupiy statybos jmonése.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atlikti mokslinés literatiiros analing, iSsiaiSkinti, kas yra motyvacija, iSanalizuoti motyvacijos
teorijas ir priemones, skatinancias zmogy dirbti geriau, ir statybos sektoriaus problematika.

2. Nustatyti statybos jmonése taikomus ir galimus taikyti veiksnius, kurie motyvuoja zmones dirbti
geriau, bei nustatyti skirtingas statybos sektoriuje dirban¢iy zmoniy grupes.

3. Pasirinkti metodikg apklausos rezultaty tyrimui gauti ir atlikti statybos jmoniy tyrimg.

4. I8analizuoti gautus tyrimo duomenis, atlikti skai¢iavimus, isreitinguoti veiksnius ir palyginti
gautus rezultatus, tarp grupiy.

Darbo struktiira:

Magistro baigiamgjj darbg sudaro jvadas, trys skyriai ir rezultaty apibendrinimas. Pirmajame
skyriuje atlieckama literatliros Saltiniy ir tyrimy analizé, antrajame skyriuje nustatoma tyrimo

metodologija, motyvuojantys veiksniai, bei sudaroma atliekama anketinés apklausos forma. TrecCiajame
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skyriuje pateikiami tyrimo rezultatai t.y. respondenty duomenys, veiksniy vertinimo ir daznumo
rezultatai, iSvados, pasiiilymai ir rekomendacijos. Darbo apimtis — 117 puslapiy (neskaitant priedy),
tekste pateikta 3 numeruoty formuliy, 19 paveikslai ir 16 lentelés. Rasant darbg buvo naudotasi 63

literatiros Saltiniais.
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1. MOTYVACIJOS SAMPRATA

Zodis ,,motyvacija“ kiles nuo lotynisko ZodZio ,jmovere”, kuris reikia judéjima, skatinima.
LietuviSkai ,,motyvas* reiskia tam tikrg veiksma jvykusj dél kokiy nors priezasciy. Motyvas yra
skatinamoji priezastis, veikimo pagrindas, Zzmogaus tam tikros elgsenos jrodymas ar argumentas.
Motyvacija paaiSkina, kodél zmonés ar gyviinai inicijuoja, tgsia ar nutraukia tam tikrg elgesj ar veiksma
tam tikru metu. Motyvacija lemia veiksniai, nesgmoningi troSkimai, nerealizuoti tikslai. D. Lipinskienés
(2012) teigimu, mokslinéje literatiiroje motyvacija apibréziama kaip vidiné jéga, skatinanti individa
siekti savo bei organizacijos tiksly, ji gali veikti tiek zmogaus viduje tiek iSoréje ir Zmogaus elgseng
nukreipia tam tikra linkme.

N. Penkeviciités (2009) teigimu, ankstyvoji motyvacijos teorija pradéta kurti dar XX a. pradzioje.
Taciau prieS§ teorijos atsiradima motyvacija jau buvo placiai taikoma to neiSskiriant, nors ir labai
primityvi. Motyvacijos, kaip veiksmo, iStakas yra galima jzvelgti nuo seniausiy laiky, kai zmogus
sickdamas savo tiksly paveikdavo kitg zmogy, kad jis padéty jgyvendinti ar pasiekti uzsibrézta tikslg uz
tai gaudamas sutartg ar tikéting atlygj. Pradzioje pagrindiniai zmogy motyvuojantys Vveiksniali,
suteikiantys motyva atlikti veiksmg ar darba, buidavo susije¢ su islikimo, gyventi biitiniausiais poreikiais
t.y. maistas, eimos, bei asmeninis saugumas. Zmonijai vystantis, tobuléjant, i§ buvusios Senovés Romos
Respublikos islike tokie jraSai, kaip Zmonés Romos mieste zilirédami gladiatoriy kautynes praso
imperatoriaus ,,Duonos ir zaidimy®, ¢ia galima jzvelgti aukStesnj i8sivystymo visuomenés lygj, Zmonges
reikalauja linksmybiy, saugumas tampa, kaip ir norma, kuri privalo bati uztikrinama. E. Bagdonas ir L.
Bagdoniené (2000) teigia, kad XIX a. pabaigoje industrializacija salygojo darbo kultiira, kurioje visi
Zmongs ar organizacijos esti panasiis. | darbuotojg, miirininka, staliy, pagalbinj darbininka buvo zitirima
lyg | mechanizma, kuris siekiant organizacijos tiksly turi biiti preciziSkai organizuotas. Pagal V. Grazulj
(2005), dar XX a. treciojoje puséje zmogus buvo laikomas ,,ckonominiu gyvuliu®, kuris uz didesnj
atlyginimg dirbs uoliau. Véliau, bégant laikui, Zmogaus gyvenimo lygiui vis kylant, vis daugiau Zmoniy
tampant finansiSkai nepriklausomais, pastebéta, kad Zmogy gali motyvuoti netik pinigai, bet ir
pripazinimas, socialinés garantijos. Zmogy motyvuojantys veiksniai i§siplété, technologijos tobuléjo,
darbo salygos privaléjo keistis, atsirado normuota darbo diena, atlyginimo sistema, naujausios statybos
technologijos, kurios padéjo darba atlikti lengviau, mokslo prieinamumas ir pan. Ir Stai mes jau dabartyje,
kur motyvacija tyrinéjama mokslininky ir jJos mokomi vaikai, kur zmogus gali laisvai pasirinkti dirbti ar
nedirbti, kur zmogaus motyvacija yra tiesiogiai susijusi su darbo tikslo jgyvendinimo kokybe.

Motyvacijos procesa tyrinéja vadybos ir psichologijos mokslai. Ankstyvosios teorijos buvo

grindZziamos racionaliu darbo organizavimu ir universaliu poziiiriy j darbuotojus, neatsizvelgiant |

15



v —

Tayloras, H. L. Ganttas, H. Fayolas, kaip vienus Zymiausiy klasikinés vadybos teorijos pradininkus.
Minéta autoré iSskiria Sios teorijos pagrindinius aspektus: tik ekonominés paskatos motyvuoja
darbuotojus dirbti; darbuotojai neturi savimonés, ypa¢ pramonéje, yra neissilavine ir dirba tik todél, kad
gauty piniginj atlyginima, uz kurj galéty pragyventi. Remiantis Sia teorija, darbuotojams turi buti tiksliai
apibréztos uzduotys ir iSskaidytos pagal darbo sudétinguma ir kiekj, darbo uzmokestis privalo buti
susietas su atlikto darbo kiekiu ir darbo drausme. Véliau buvo pastebéta, kad materialinis skatinimas kaip
svarbiausias veiksnys didinantis darbo efektyvumg veikia tik iki tam tikros ribos, perzvengus ja siekiant
didinti darbo efektyvuma svarbesnés tampa psichologinés priemonés. Remiantis N. Petkevicitte (2009),
véliau atsiradusi E. Mayo zmogiskyjy santykiy teorija pabréz¢é darbuotojy interesy bendruma, darbuotojy
socialinius poreikius, neformaliyjy grupiy vaidmenj organizacijos kolektyve. Tai buvo pirmoji teorija
pabréZianti psichologinio klimato santykiy grupiy vaidmenj organizacijos kolektyve. Tai buvo pirmoji
teorija pabréZianti psichologinio klimato, santykiy su bendradarbiais ir vadovais organizacijoje svarba
didinan¢ia darbuotojy darbo kokybe, labiau nei darbo salygos ir darbo uzmokestis. Sios teorijos padéjo
pagrindg motyvacijos, kaip svarbaus reiskinio, tyrinéjimams ir S$iuolaikinés motyvacijos teorijy
atsiradimui.
1.1. Motyvacijos teorijos

Motyvacija placiai tyrin¢jama ilgg laikg vadybos ir psichology mokslininky, taciau prie konkretaus
apibrézimo, visiems priimtino visgi néra prieita. Del skirtingy problematikos matymo kampy tarp
vadybos ir psichology, dél sarySio su Zmogaus psichologija, kuri yra labai unikali, kurios reakcija j ta
pat} veiksmg gali buti skirtinga, kur kiekvienas Zmogus dél vidiniy priezasciy situacijose gali pasielgi
vienaip ar kitaip, motyvacijos savoka yra labai sudétinga ir interpretuojama skirtingai. PripaZjstama, kad
daugumos Zmoniy reakcija galima nuspéti, numatyti, taciau konkretaus Zzmogaus tikslig reakcija i kokj
nors veiksma yra labai sunku nustatyti ir reikéty vertinti individualiai. Taigi siekiant motyvuoti
darbuotoja svarbu issiaiskinti, kokie veiksniai jj motyvuoja, ir individualiai pritaikyti motyvavimo
priemones, pagerinan¢ias Zmogaus motyvacing buseng. De¢l Sio priezasties skirtingi mokslininkai
pateikia tiek skirtingas motyvacijos apibrézimus, metodus tiek skirtingas klasifikacijas, bei motyvacijos
teorijas.

Kaip minéta, skirtingi autoriai skirtingai apibrézia motyvacijos sgvoka. Pagal V. Grazulio (2005)
nuomone, motyvacijos sagvoka bendraja prasme reiSkia asmens psichologing biiseng, viding paskatg arba
poreikj, kuri lemia jo ,,jsipareigojimo laipsnj* veikti ko nors siekiant. L. Marcinkeviciutés (2010)

teigimu, motyvavimas — tai darbuotojy elgsenos ir darbinés veiklos kitimas vadovy norima linkme. D.
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Savareikiené (2008) pazymi, kad motyvacija — tai skatinimo procesas, kai, naudojant vidinius ir iSorinius
veiksnius, darbuotojas nukreipiamas konkreéiai veiklai. A. Sakalas ir V. Silingien¢ (2000) teigia, kad
motyvavimas — tai saves ir kity veiklos, siekiant asmeniniy ar organizaciniy tiksly, skatinimo procesas.
A. Maslowas (2006) tvirtina, kad motyvacija — tai noras patenkinti tam tikrus poreikius. Patenkinus
zemesnio lygio poreikius atsiranda noras patenkinti aukS$tesnio lygio poreikius. F. Herzbergas, B.
Mausneris ir B. B. Snydermanas (1993) mano, kad motyvacija — tai higieniniy ir motyvaciniy veiksniy
visuma. Nors higieniniai veiksniai nemotyvuoja, taciau jy nebuvimas gali stipriai demotyvuoti.
Motyvacijos esme gana aiskiai nusako S. P. Robbinsas (2003, 2007), teigdamas, kad motyvacija — noras
kazkg padaryti, ir jj lemia galimybé patenkinti poreikj. V. H. Vroomas (1964) teigia, kad motyvacija —
tai jéga, susidedanti i$ trijy kintamyjy: lukes¢iy, instrumentalumo ir valentingumo. E. Bagdonas, L.
Bagdoniené (2000) pazymi, kad motyvacija — tai darbuotojy skatinimas siekti gery rezultaty. J. Kasiulis,
V. Barvydiené (2003) mano, jog motyvacija — tai norimo elgesio (veiksmy, veiklos) skatinimo sistema,
kurig sukelia jvairiis motyvai. M. Barkauskaités ir E. Motiejanienés (2004) nuomone, motyvacija — tai
procesas, kuris skatina zmones elgtis taip, kad biity patenkinti poreikiai arba pasiekti jam svarbus tikslai.
E. Bagdonas ir L. Rapaliené¢ (1996) savo knygoje motyvacija apibrézia, kaip procesa, skatinantj imtis
veiklos, kuris padeda pasiekti organizacijos tikslus. A. Stankevi¢iené ir L. Lobanova (2006) teigia, kad
motyvacija — tai elgesio skatinimo sistema, kurig sukelia jvairiis motyvai. Pastebima, kad beveik visi
psichologai, nusakydami, kas yra motyvacija, kalba apie du komponentus — energijg ir kryptj. Jy
nuomone, motyvacija apima veiksmus, kurie suzadina elgesj norint pasiekti tikslg (Stankevicieng,
Lobanova, 2006). Motyvacijos procesa sudétingu daro tai, kad realiame gyvenime néra griezty riby tarp
atskiry proceso stadijy, néra iSskirtinio motyvacijos modelio, kurj biity galima taikyti visiems
darbuotojams, bei nejmanoma aiskiai nuspéti zmogaus reakcijos j tam tikrus darbe veikiancius veiksnius.
Norint suprasti, kaip veikia motyvacija turime susipaZzinti su jvairiy mokslininky teorijomis, kurios
kiekviena atspindi dalies Zmoniy motyvacija.

R. Adamoniené, A. Sakalas, V. Silingiené (2002), V. Grazulis (2005) Siuolaikines motyvacijos
teorijas skirsto j dvi pagrindines: turinio ir proceso teorijas. Be jy, yra ankstyvosios teorijos, ta¢iau §ios
teorijos yra senos, nebelabai naudojamos, todél Siame darbe jos nebus analizuojamos. Siuolaikinés
motyvacijos teorijy skirstymas ] turinio proceso yra dazniausiai aptinkamas analizuojant kity autoriy

literatiirg, todél biitent Sios teorijas Siame darbe bus analizuojamos (zr. 1.1 pav.).
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Turinio teorijos Proceso teorijos
Remiasi poreikiais, kurie nusako Analizuoja, kaip Zmogus paskirsto
Zmogaus elgsenq. pastangas siekdamas tiksly ir kaip
pasirenka konkreéig elgseng.
v v
Kas motyvuoja? Kaip motyvuoja?

1.1 pav. Siuolaikiniy motyvacijos teorijy skirstymas (pagal Savareikiene ir Dubinag, 2003)

1.1.1. Turinio teorijos
Visy turinio motyvacijos teorijy pagrindas yra zmogaus poreikiy tenkinimas. Teorijos, kurios
grindZiamos zmoniy poreikiais arba turiniu, nuo kuriy priklauso jy elgsena. Turinio teorijos remiasi
vidiniais Zzmoniy poreikiais (veiklos motyvais), kurie lemia jy elgseng ir kuriuos turi tenkinti organizacija,
norédama paskatinti zmones dirbti. Jos stengiasi rasti atsakymg, kodél atsiranda motyvacija ir kas ja
salygoja. Poreikiai transformuojasi j vidines paskatas, dél kuriy formuojasi atitinkami individo elgesio
stereotipai. Organizacijos nariy poreikiy pazinimas naudojamas atlyginimo uz darbg sistemai formuoti
bei darbuotojy energija nukreipti organizacijos tikslams pasiekti (Savareikiené ir Dubinas, 2003).
1.1.1.1. A. Maslowo poreikiy hierarchijos teorija
Zymiausia motyvacijos teorija dirbantiems yra psichologijos profesoriaus A. Maslowo. Daugelj
mety stebéjes ir tyres klinikoje savo pacientus, 1943 m. psichologas A. Maslowas paskelbé teorijg apie
Zzmogaus poreikius, kurig pavadino poreikiy hierarchijos teorija (zr. 1.2. pav.). Joje autorius iskélé
hipoteze, jog zmones skatina veikti jvairiis poreikiai, kurie turi tam tikrg hierarchijg, ir juos galima
suskirstyti j penkis lygius. Siuos lygius psichologas pavaizdavo piramidés forma, kurioje pagrinda sudaro
fiziologiniai, o smaigalj — savirai§kos poreikiai. Pagal psichologa, poreikiai turi tam tikra eiliSkumag ir,
kol svarbiausi poreikiai (fiziologiniai) néra patenkinti, tol nauji poreikiai neatsiranda, ir atvirksciai,
igyvendinus svarbiausius poreikius atsiranda kiti poreikiai ir tokiu principy zmogus pakopa po pakopos
pasiekia auksc¢iausig poreikj — saviaktualizacijos arba saviraiskos poreik].
A. Maslowas poreikius skirsto j penkias rusis: fiziologinius, saugumo, tarpusavio rysio, pagarbos

ir saviraiSkos poreikius.
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Pirmgjj poreikiy lygj sudaro visiems Zzmonéms budingi fiziologinio, biologinio pobtidzio poreikiali,
kaip normalios darbo salygos, tvarka, jranga, bazinis atlyginimas, individualus premijavimas,
kasdieninés atostogos ir kita.

Antrgji poreikiy Ilygj sudaro saugumo poreikis, tam priskiriami nuspéjami vadovo veiksmai,
garantuota darbo vieta, saugus darbas, socialinés garantijos, draudimas, ekonominio skatinimo
programos ir papildomos lengvatos, finansiné nepriklausomybeg ir kiti.

Trecigjj poreikiy lygj sudaro socialiniai (tarpusavio rysio) poreikiai, jiems priskiriamas darbuotojy
buvimas darbo grupiy, komandy nariu, geri darbo santykiai, galimybés bendrauti su organizacijos
partneriais, klientais, bendradarbiais, vadovais, pavaldiniais ir Kiti.

Ketvirtgji poreikiy lygj sudaro pagarbos poreikis, Siam lygiui biidingas siekis pripazinimo,
aukStesnio statuso, norimos atsakomybeés ir kt.

Penktgjj poreikiy lygj sudaro saviraiSkos (savi aktualizacijos) poreikis, Siems poreikiams
priskiriami siekiai mokytis, eiti aukStesnes pareigas, tobuléti, reiksti kiirybinguma ir pasididZiavima

darbu, teis¢ priimti svarbius sprendimus ir kita.
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1.2 pav. A. Maslowo poreikiy hierarchijos piramidé (pagal Maslow, 2006)

Remiantis M. M. Mortahebu, J. Y. Ruwanpurasu, R. Dehghanu, and F. Khoramshahi (2007) $i
teorija parodé, kad Zmonés turi poreikiy, kurie yra skirtingi ir vieniems poreikiams yra suteikiama

pirmenybé. Pasak autoriy pirmiausia turi biiti patenkinti Zemiausio lygio poreikiai, o véliau jiems pradeda
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rapéti ir aukstesniyjy lygiy poreikiai. A. Maslowo teigimu, kai vienas i§ Siy poreikiy pakankamai
patenkintas, pradeda dominuoti kitas. Zmogus kopia aukstyn poreikiy hierarchijos pakopomis.
Motyvacijos poziiiriu A. Maslowo teorijoje teigiama, kad nors joks poreikis niekada néra patenkinamas
iki galo, pakankamai patenkintas poreikis jau nebeskatina. Zemesniojo lygio poreikiy visuomenés
dazniausiai pastebimos silpnai iSsivysc¢iusiose Salyse, kaip Centrinés Afrikos Salyse. Vakary Europos
visuomenéje ar konkreciau iSsivysciusiose Salyse, kaip Pranciizijoje, Vokietijoje, D. Britanijoje ar
Svedijoje, kuriose yra kuo aukstesnis socialinis — ekonominis lygis tuo labiau dominuoja aukstesniojo
lygmens poreikiai (Juceviciené, 2007).

Si teorija yra sulaukusi labai didelio démesio ir yra daug analizuota, todél suprantama, kad yra
sulaukusi ir daug kritikos. Ypac ji kritikuojama $iai laikais, kai vis labiau akcentuojamas démesys
individualumui, kiekvieno zmogaus i$skirtinumai. Daugelis Vakary vadybos specialisty pabrézia, kad A.
Maslowo teorija yra neuniversali ir jos negalima taikyti visiems, nes Zmongés yra skirtingi. I$ principo
Zzmones galima priskirti kuriai nors poreikiy kategorijai, bet Zzmogui ne visada budingi visi 5 lygiai ir
nebatinai lygiai isdéstyti tokia pat tvarka. Poreikiai yra labai individualas. Be to, kurio nors lygio poreikiy
patenkinimas nesalygoja automatisko peréjimo prie aukstesnio lygio poreikiy. Taip pat Zzmogy vienu
metu gali motyvuoti skirtingy lygiy poreikiai. Néra numatytas poreikiy patenkinimas Zmogaus
degradavimo atveju. Sunku paaiSkinti Zmoniy demotyvacija, nes pasiekus tam tikra piramidés
lygi, kelias atgal A. Maslowo teorijoje néra numatytas, arba kodél kai kurie individai, badami
patenkinti vienu lygiu, néra motyvuojami aukstesnio lygio poreikiy. Fiziologinis poreikis nebiitinai yra
pirmas i§ tenkinanéiy, atsizvelgiant j tautos mentaliteta. Sis modelis taikytinas vartotojiskai visuomenei.

Teorija kritikuoja ir A. Sakalas (1998), remdamasis Lietuvos pramonéje atlikto darbuotojy poziiirio
] darbg tyrimu, kurio gauti rezultatai ne visiskai derinasi su pagrindiniais A. Maslowo teorijos teiginiai.
Autorius teigia, jog didelj poveikj turi Salyje propaguojama ideologija: orientacija j materialing gerove
arba, atvirks¢iai, kaip buvo Soviety Sgjungoje —j poreikiy ribojima (Sakalas, 1998). Pagal jj socialistinéje
santvarkoje gyvenantiems zmonéms $is modelis netaikytinas. Tam pritaria ir V. Grazulis (2005), jis
teigia, jog dél objektyvumo turime sutikti, kad planinés ekonomikos sglygomis zmogaus poreikiai buvo
ribojami, ta¢iau buvo propaguojamas ypac didelis atsidavimas sistemai ir geras darbas.

Remiantis V. Grazuliu (2005), A. Maslowo poreikiy hierarchijos interpretacija, motyvacijos
modelis numato, kad kiekvienas dirbantysis turi jvairiy poreikiy, kuriuos jis siekia patenkinti.
Dirbantysis pirmiausia motyvuotas poreikiy, kuric jam Siuo metu yra svarbiausi. Tam tikry
poreikiy pakankamas patenkinimas reiSkia, jog jy Vvietoje atsiranda Kity — dazniausiai

aukstesnio lygio — poreikiy.
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A. Maslowo hierarchijos poreikiy teorija buvo organizacijy motyvacijos S$altinis, o statybos
pramoné néra iSimtis. Remdamasis A. Maslowo teorija, C.R. Schraderis (1972) numaté statybos
darbuotojy motyvacijos poreikj ir pripazino tinkamus metodus, galin€ius spresti motyvacines problemas.
C.S. Hazeltinesas (1976) teigé, jog Zemesnio lygio poreikiai paprastai yra patenkinami, o aukstesnio
lygio poreikius reikia apsvarstyti. Jis skatino, kad motyvacija galima panaudoti aukStesnio lygio
statybininky poreikiams tenkinti. M. M. Shouras ir A. Singhas (1998) pabrézé saves tobuléjimo svarbg
siekiant patenkinti saviraiskos poreikiams statybos inzinieriams.

Kalbant apie statybos sektoriy, pagal Sig teorijg darbuotojams labiau turéty buti aktualus zemesnieji
poreikiai, dél jy zemo neauksto iSsilavinimo lygio, fizinio darbo pobiidzio, lyginant su vadovais mazesnio
atlyginimo. Taciau W. Zuo, Q. Wango, P. Yango (2012) atliktas Kinijos statybos darbuotojy tyrimas
parodo, kad darbuotojams tiek pat svarbiis buvo ir aukstesnieji poreikiai.

1.1.1.2.D. McGregoro ,,X“ ir ,,Y* teorijos

D. McGregoras ir A. Maslowas labiausiai prisidéjo prie zmoniy ,saviraiskos® darbo procese
reikSmés propagavimo bei naujo pozitrio ] naudingy santykiy tarp organizacijos vadovy ir pavaldiniy
kiirimg (Grazulis, 2005). D. McGregoras zmogaus prioritetinj pozitirj j Kitus Zzmones ir darbg suskirsté j
dvi alternatyvias grupes ir jas pavadino ,, X ir ,,Y* teorijomis, kurios yra grindziamos prieSingomis
prielaidomis apie zmoniy pasiryzimg naudingai dirbti organizacijose. Teorija ,, X remiasi prielaida, kad
darbuotojams yra reikalinga sustiprinta priezitira, pabrézia apdovanojimy ir nuobaudy svarba, 0 teorija
,» Y pabrézia motyvuojant] pasitenkinimo darbu vaidmenj ir skatina darbuotojus atlikti uzduotis be
tiesioginés priezitiros. ,,X“ ir ,,Y““ teorijos valdymas gali paveikti darbuotojy motyvacija ir produktyvuma
jvairiais buidais, o vadovai gali pasirinkti savo praktikoje jgyvendinti abiejy teorijy strategijas.

Prie ,,X“ teorijos Salininky priskiriami tie zmonés (zr. 1.3 pav.), kurie mano, jog:

* darbas i$ prigimties yra nemalonus;

+ zmonés Kelia sau nedidelius reikalavimus ir sutinka bati vadovaujami;

* daugelis Zzmoniy nepasizymi karybiniais gebéjimais;

» motyvavimas yra tik fiziologiniy ir saugumo poreikiy lygmenyse;
 zmonés privalo biati kontroliuojami ir verciami siekti organizacijos tiksly.

Prie ,,Y* teorijos $alininky priskiriami tie zmonés (zr. 1.3 pav.), kurie mano, jog:

« zmoniy motyvacija vyksta ir per socialinio ir Kity aukstesniy lygmeny poreikius;
* darbas yra natiiralus vyksmas, jei sukuriamos tam palankios salygos;

« zmoniy karybiniai gebéjimai yra labai paplite;

« darbuotojai gali kiirybiskai atlikti tinkamai motyvuota darba;
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* organizacijos tikslai gali bati pasiekti ypatinga démes;j skiriant pavaldiniy

savikontrolés jgiidziams lavinti.

Pozidris
Nemeégstu savo

- \ Valdymas
\\ Geriau man Galiu dirbti

. vadovauty
Atsakomybé
Man nepatinka bati

Motyvacija
Mane pagrinde
kil
Karybiskumas
Darau tai kg Man patinka
S—— »

1.3 pav. McGregoro ,,X* ir ,,Y* teorijos (pagal Grazulj, 2005)

Pagal ,,.X“ teorija, vadovo pagrindinis uzdavinys — versti pavaldzius darbuotojus dirbti bei
kontroliuoti jy veiksmus, o pagal ,,Y* teorija, vadovo pagrindinis uzdavinys bty pavaldziy darbininky
rémimas, vystant jy potencialius geb¢jimus efektyviai prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo.
Pagal D. McGregora, ,,X“ teorijos Salininkai laikosi masiniy vidutinybiy prielaidos. Jy nuomone, maséms
budingi tik fiziologiniai poreikiai, tokie kaip darbo uzmokestis, maistas, miegas, seksas ir kiti, o0 ,,Y*
teorijos Salininkai, priesingai, gina zmogaus, kaip sudétingo asmens, koncepcijg, kurios pagrindg sudaro
organizacijos ir individo tiksly integracija.

Vadovas, kuris vengia atviros prievartos ir jos vietoje naudoja paskatas, pripazjstamas kaip
nuolankus autokratas (Grazulis, 2005). Vadovas privalo Zinoti darbuotojy poziiirj j tam tikrus aspektus,
kad tinkamai galéty jiems vadovauti ir tinkamai motyvuoti. Jei darbuotojas mano, jog darbas i$ prigimties
yra nemalonus, zmogus i§ prigimties yra tingus, vadovas turi stengtis arba sudominti, galbat stengtis
pakeisti darbuotojy poziarj j tam tikrus aspektus, o jei néra kitos iSeities — priversti darbuotojg dirbti ir
kontroliuoti jo veiksmus. Galimas dalykas, kad tai yra tiesiog tam tikra stagnacija, nes netobuléjant
darbuotojams — organizacija nepasieks geresnio lygmens rinkoje. Jeigu darbdavys pradés kelti didelius
reikalavimus darbuotojams, tinkamai jy nemotyvuodamas, darbuotojas gali tiesiog pasirinkti kita darbo
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vietg, kuri galbat maziau reikalaus darbo sgnaudy. O personalo kaita jmonéje néra naudinga né vienu
aspektu.

C. M. Carsonas (2005) jvardija Sig teorija, kaip vieng i8§ skiriamyjy XX amziaus paskutinés pusés
santykiy valdymo principy. Pagal autoriy, ,,Y* teorija paskatino tolesnius zmogiSkyjy valymo
tyrinéjimus, bei ji suteiké tokius vaisius, kaip savarankiskos darbo komandos, savarankiskas valdymas,
darbo praturtinimas ir jgalinimas. B. Scottas — Laddas, A Travaglione, V. Marshallas (2006), kaip vieng
1§ ,,Y* teorijos pagrindiniy teigiamy savybiy jzvelgia darbuotojy jtraukima j spendimy priémima, kuris
duoda teigiamos naudos, kaip geresni darbo rezultatai, didesnis pasitenkinimas darbu, pasipriesinimo
organizaciniams poky¢iams sumazinimas, Sustiprina organizacinj jsipareigojimg ir padidina kontrolés
suvokima.

1.1.1.3.F. Herzbergo dvieju veiksniy teorija

F. Herzbergo dviejy veiksniy teorija pagrjsta prielaida apie pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu.
Veiksnius, kurie gali pasalinti nepasitenkinimg darbu, F. Herzbergas pavadino, palaikymo arba
higieniniais, o veiksnius, turinéius jtakos pasitenkinimui, pavadino motyvacijos veiksniais.

Palaikymo (higieniniai) veiksniai — tai darbo aplinkos veiksniai, kuriems priklauso organizacijos
politika, saugumas, statusas, gamybiniai santykiai, darbo uzmokestis, darbo salygos, kontrolé,
administracijos elgesys, vadovavimo kokybé, fizinés darbo sglygos, tarpusavio santykiai ir pan. Kaip
teigia autorius, higienos paskirtis — pasalinti pavojy zmogaus sveikatai, kurj gali sukelti supanti aplinka.
Higiena negydo, greiciau ji uztikrina vienokias ar kitokias prevencines priemones (Herzberg ir kt., 1993).
Sie veiksniai sukelia nepasitenkinima darbu ir susije¢ su aplinka, kurioje atlickamas darbas, bei iy
veiksniy paSalinimas neturi jtakos pasitenkinimui darbu. Motyvaciniai veiksniai, arba dar Kkitaip
motyvatoriai, — tai savirai$ka, asmeniniai laiméjimai, pazanga, atsakomybés didinimas, pripazinimas,
karjeros galimybés, sekmé. Siy veiksniy veikimas darbovietéje aktyvina darbuotoja ir skatina jj veikti,
augti, siekti dar didesniy tiksly, pasiekti didesniy organizacijos rezultaty, bei taip pat padeda lengviau
susitaikyti su higieniniy darbo veiksmy trikkumais.

Palaikymo ir motyvaciniai veiksniai skatina nora dirbti, kartu atsiranda pasitenkinimas darbu,
atliekant jdomig ir atsakingg uzduotj, leidziancig tobuléti. Darbuotojy pasitenkinimas labai priklauso nuo
darbo esmés, atsakomybés, pasiekimy, pripaZinimo, paaukStinimo bei tobuléjimo galimybiy.
Nepasitenkinimas labiau priklauso nuo organizacijos politikos ir valdymo, vadovavimo kokybés,
pavaldiniy ir vadovy santykiy, darbo salygy, atlyginimo, santykiy su kolegomis, asmeninio gyvenimo,
statuso bei saugumo.

Herzbergo dviejy veiksniy motyvacijos teorija yra placiai Zinoma vadybos sluoksniuose. Taciau jis

buvo kritikuojamas dél jo galiojimo jvairiose darbo salygose. Statyba yra pramoné, turinti unikaliy
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savybiy, kurios gali turéti ypatingg poveikj darbuotojy motyvacijai. R. Ruthankoonas, S. O. Ogunlanas
(2003) isbandé dviejy veiksniy teorija Tailando statybos sektoriuje dirbanciais inzinieriais ir meistrais,
vadovaujantis Herzbergo interviu procediira. Atlikus tyrimg pastebéta, kad kai kuriuos darbuotojus
palaikomieji veiksniai motyvuoja ar net demotyvuoja, o kai kurie motyvaciniai veiksniai atlieka
palaikomyjy veiksniy funkcijas. Pasak tyrimo autoriy Herzbergo teorija néra visiSkai pritaikoma
Tailando statybose, o norint efektyviai motyvuoti statybos darbuotojus, reikéty atkreipti démesj | kai
kuriuos veiksnius. (Ruthankoonas ir kt., 2003).

F. Herzbergo dviejy veiksniy A. Maslowo poreikiy
motyvacijos teorijos modelis hierarchijos piramidé
J—
Motyvaciniai veiksniai ___
(motyvatoriai)
* |domus darbo turinys
didinimas ®
» Pasiekimai 9
* PripaZinimas $ =
= Karjeros vystymas ir b
statusas = =
H-____— <
0
w
=3
w
g E
£ =
@
N
——

1.4 pav. F. Herzbergo ir A. Maslowo teorijy modeliy palyginimas (pagal Grazulj, 2005)

V. Grazulis, A. Valickas, R. Daciulyté, T. Sudnickas (2012) teigia, jog F. Herzbergo tyrimai pirma
kartg parodé, kodél darbuotojams pakankamai patenkinus fiziologinius, saugumo ir socialinius poreikius,
jie toliau nebemotyvuoja darbuotojy efektyviai dirbti, Sie poreikiai tampa tik higieniniais veiksniais. Taip
pat atsaké j klausimg: jeigu néra pakankamai patenkinti higieninius veiksnius lemiantys poreikiai,
vadovams labai sunku arba beveik nejmanoma motyvuoti darbuotojy naudojant motyvacijg Zadinan¢ius
veiksnius (Grazulis ir kt., 2012).

Vadybos specialistai taip pat pastebi, kad yra nemazai panaSumy tarp A. Maslowo ir F.
Herzbergo motyvacijos teorijy (zr. 1.4 pav.). Abu mokslininkai kalbéjo apie poreikiy jvairove ir juos
vaizdavo pagal tam tikrg hierarchijg. Lyginant §ias dvi hierarchijas galima pastebéti, kad higieniniai

veiksniai, dviejy veiksniy teorijoje atitinka tris pirmuosius A. Maslow0 poreikiy hierarchijos lygius:
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fiziologinius, saugumo ir socialinius. O motyvatoriams priskiriamus veiksnius galima palyginti su
auksciausiais poreikiy hierarchijos lygiais. TaCiau abi teorijos turi ir esminiy skirtumy. Vienas
svarbiausiy — jog, A. Maslowo pozitiriu higieniniy veiksniy geréjimas turéty motyvuoti darbuotojus ir
keisti jy elgesj, o F. Herzbergas j higieninius veiksnius pradeda kreipti démesj tik tada, kai jy patenkinimo
lygis yra neadekvatus (Grazulis, 2005).

Pasak V. Grazulio (2005), F. Herzbergo dviejy veiksniy teorija kaip ir kitos motyvacijos teorijos
yra kritikuojamos:

e F. Herzbergo naudojama procediira apriboja jos pacios metodika. Nes kai pasiekiami norimi
rezultatai ir viskas sekasi gerai, zmonés nuopelnus prisiima sau, o esant nesékméms, jie kaltina
aplinka;

¢ Nenumatytas bendras pasitenkinimo matas. Darbuotojui gali nepatikti kuri nors darbo sritis, taciau
1§ esmés jam darbas gali biiti malonus;

e Motyvacijos — higienos veiksniy teorijoje neatsizvelgiama | nuo situacijos priklausanéius
Kintamuosius;

e F. Herzbergas daré prielaida, kad tarp pasitenkinimo darbu ir produktyvumo yra tiesioginis rysys,
taciau tyrimy metodika nenagrinéja to, kaip pasikeic¢ia darbuotojy produktyvumas, esant didesniam
pasitenkinimui.

1.1.1.4.D. McClellando 3-jy kategorijy poreikiy teorija
Teorija nesulauké daug diskusijy, taciau pagrista ilgameciais tyringjimais, kuriais nustatyta, kad

visg gyvenimg arba bent didziaja jo dalj formuojasi trys pagrindiniai poreikiai, kurie motyvuoja zmogy
veikti. Siy poreikiy buvimas lemia zmogaus elgsena darbinéje ir nedarbinéje aplinkoje. Teorijos autorius
D. McClellandas isskiria $iuos tris poreikius (zr. 1.5 pav.):

e Pasiekimy poreikis — tros$kimas nenusileisti ir pranokti. Poreikis zymimas: ,,nAch“ (angl. high
achievement needs — liet. stiprus laiméjimy poreikis).

e Valdzios poreikis — tai siekis kontroliuoti kitus Zmones, daryti jtaka, priversti kitus elgtis taip kaip
norima. Poreikis Zymimas: ,,nPow* (angl. need for power — liet. valdzios poreikis).

e Priklausymo grupei poreikis — draugisky ir artimy zmogisky santykiy tro§kimas, noras biiti grupés
dalimi, jausti bendruma. Poreikis zyméjimas: ,,nAff* (angl. need for affiliation — liet. priklausymo
grupei poreikis).

Darbuotojus, nuolat konkuruojancius ir mégstancius tai daryti, norinéius buti geresniais, D.
McClellandas priskyré prie pasiekimy poreikio. Sis poreikis veikia ne tik pavaldinius, bet ir grupiy

vadovus. Darbuotojai, orientuoti j pasiekimo poreikius, dirba uoliau tuo atveju, kai jsitiking, kad bus
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asmeniSkai pagirti uz pastangas, net jeigu vykdomo darbo rizikos laipsnis yra pakankamai didelis.
Orientuotiems | tiksla zmonéms paprastai pavyksta pasiekti savo tiksly, nes jie kelia sau realius
uzdavinius ir daznai turi gery jgiidziy planuojant ir organizuojant darbus. Asmenys su stipriu laiméjimy
poreikiu nesunkiai motyvuojami intriguojanc¢iomis ir konkurencijg skatinan¢iomis darbo uzduotimis bei
situacijomis. PrieSingai, asmenys, kuriems §is poreikis néra aktualus, panasiose situacijose dirba prastai
(Grazulis, 2005). D. McClellando aptariama laiméjimy poreikj galima sulyginti su A. Maslowo poreikiy
lygiy hierarchijos pagarbos ir savirealizavimo poreikiu, nes darbuotojas, norintis pasiekti geriausiy
rezultaty, tikisi kity zmoniy jvertinimo bei pagarbos, o kad bendradarbiai, vadovai ir pats save gerai
vertintum, batina ieSkoti jvairiy saves realizavimo budy.

=)

ImE

Priklausymo
grupei poreikis

Pasiekimy Valdzios
poreikis poreikis

1.5 pav. D. McClellando 3-jy kategorijy poreikiy teorijos modelis (pagal Grazulj,2005)

Darbuotojus, turin¢ius tvirta nuomong ir mégstanéius aiskinti kitiems D. McClellandas priskyré
prie valdzios poreikio. Sis poreikis paaiskina kai kuriy individy nora daryti poveikj kitiems zmonéms bei
savo organizacijai, prisiimant rizikos pasekmes ir siekti karjeros. Valdzios poreikio motyvuojami zmonés
dazniausiai biina puikiis vadovai, jei pirmenybe teikia ne asmeniniams, bet organizacijos tikslams.
Poreikis sietinas su Zmogaus gebéjimu veikti sékmés ir nesékmés atveju, dél to valdzios poreikis
vertinamas pozityviai (Grazulis, 2005). D. McClellando Valdzios poreikj galima sulyginti su A.
Maslowo poreikiy lygiy hierarchijos pagarbos ir savirealizavimo poreikiu. Valdzios poreikj turintys
darbuotojai yra geri oratoriai, j darbinius procesus geba ne tik patys jsitraukti, bet jtraukti aplinkinius bei
1esko savirealizacijos galimybiy.

Darbuotojus, nuolat bendraujancius, mégstancius buti grupése, D. McClellandas priskyré prie
priklausymo grupei poreikio. Tokie darbuotojai yra orientuoti  tarpusavio rySius grupgje, taip pat tokiy
zmoniy darbo efektyvumas Zymiai geré¢ja, kai vadovas geba pastebeti jy palankumg ir bendradarbiavima

bei suteikti jiems galimybe laisvai reikstis. Sio tipo vadovai neretai susiduria su problemomis.
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Pervertintas socialinio aspekto pervertinimas gali tapti trikdZiu, kai siekiama auks$ty rezultaty rutinos
darbuose, kai vadovai turi sunkumy skirdami pavaldiniams sudétingas uzduotis ir kontroliuodami jy
vykdyma (Grazulis, 2005). D. McClellando aptariama priklausymo grupei poreikj galima sulyginti su A.
Maslowo poreikiy lygiy hierarchijos socialiniu poreikiu.

Kalbant apie statybas, konkreCiau statybos aikStele, geriausias darbuotojo poreikis bty
konkurencija, $is poreikis motyvuoty darbuotojus darbus atlikti greiciau, o statybos vadovo valdZios
poreikis, $is poreikis uztikrinty gera objekty valdyma. Taciau, zinoma, neturétume nuvertinti ir kity
poreikiy, per didelis valdzios poreikis darby vadova gali paversti autokratu, kas mazinty pavaldiniy
savarankiskumag ir pasitikéjimg savimi. Svarbus balansas tarp poreikiy.

N. Chmielis (2005) teigia, kad §i teorija yra gincytina, bei pabrézia mokslininky gin¢ytinas vietas,
kaip konstrukty maty vienas su Kitu nekoreliacija, taip pat pabrézia, kad poreikiy teorijoje
neatsizvelgiama i kultiiriniy veiksmy poveiki, nes $iy teorijy daroma prielaida apie universalumg gali
biti visai nevalidi ir, kaip $io kultirinio ribotumo pavyzdys, sukeliantis jspudj, kad darbas yra pats
svarbiausias biidas, kuriuo Zzmonés gali patenkinti savo poreikius. Taip pat gincija teorija dél to, jog tai
priestarauja prielaidai, kad poreikiai susiformuoja ankstyvojoje vaikystéje, sakydamas, kad poreikius
galima i$siugdyti.

Kalbant apie konkurencijos poreikj, sveika konkurencija organizacijoje tarp darbuotojy turi
teigiama reikSme jmonés veiklai. Ta¢iau konkurencija jmonés viduje turi trapig linijg, kurig perzengus,
jmong tai gali veikti neigiamai. Vidiné konkurencija teigiamai veikia organizacijg, kol neatsiranda
mobingas. J. Vveinhardtas ir R. Andriukaitiené (2016) mobingg apibtdina, kaip puolima, pasireiskianti
tarp bendradarbiy, dazniausiai tarp vienodas pareigas uzimancio personalo, jis pasireiSkia varginanciu,
1zeidziu, uzgauliu tam tikro asmens socialiniu i$skyrimu. Taip pat teigia, jog mobingas, apima jvairaus
pobiidZio atvirg ir uzslépta psichologinj bei fizinj terorg. Tai itin aktuli jmoniy problema, jvardijama kaip
ekstremalus psichosocialinis stresorius, neigiamai veikiantis asmens darbinguma, profesing karjera,
sukeliantis psichosomatinius sveikatos sutrikimus, pasitraukimg i§ darbo rinkos ir net suicidg. Taip
formuojasi nesveika ir nesaugi darbo aplinkg, o tai jmonéms trukdo vykdyti konkurencingumg ir daro
7alg jy reputacijai, todél stabdo jmoniy socialing atsakomybés jgyvendinimg (Vveinhardtas ir
Andriukaitiené, 2016).

1.1.1.5.C. Alderferio ERG teorija

C. Alderferis, tyrinédamas A. Maslowo poreikiy hierarchijos teorijg ir siekdamas sinchronizuoti ja

su empiriniais tyrimais, ja performavo savaip. Teorija pavadino ERG motyvacijos teorija. ERG poreikio

teorija kondensuoja penkis A. Maslowo pateiktus poreikius j tris poreikius (zr. 1.6 pav.). ERG Zodis yra
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kiles 18 pirmyjy kiekvieno §iy poreikiy lygiy raidziy. Jis perskirsté poreikiy hierarchijos teorijg j tris

paprastesnes ir platesnes poreikiy klases:

Egzistavimo poreikiai (angl. existence) — tai apima butiniausius materialinius poreikius. Trumpai
tariant, tai apima asmens fiziologinius ir fizinius saugumo poreikius. Esamus poreikius tenkina
materialinés paskatos. Sie poreikiai apima pagrindinius Zmoniy iSgyvenimo poreikius, fizinés ir
psichologinés saugos poreikius nuo grésmés zmoniy egzistavimui ir gerovei.

Santykiy poreikiai (angl. relatedness) — tai individo siekis palaikyti reikSmingus tarpasmeninius
santykius su Seima, bendraamziais ar vir§ininkais, taip pat tai sietina su Zmogaus natiiraliu poreikiu
kam nors rapéti ar bti pripazintam tarp kity. A. Maslowas socialiniai poreikiai ir iSoriniai pagarbos
poreikiai patenka j $ia poreikiy klase. Siuos poreikius tenkina asmeniniai santykiai ir socialiné
sgveika.

Augimo poreikiai (angl. growth) — tai saviugdos ir asmeninio augimo bei tobuléjimo poreikis. A.
Maslowo savirealizacijos poreikiai ir vidinis pagarbos poreikiy komponentas patenka j Sig poreikiy

kategorija. Sie poreikiai bus patenkinti tik tuo atveju, jei asmuo dalyvaus organizacijos veikloje ir

SV W =

Augimo
poreikiai

Savi aktualizacija

Pagarba

Socialiniai poreikiai

1.6 pav. C. Alderferio ERG teorijos modelis (pagal Savareikiene, 2008)

C. Alderferio ERG teorija labiau atitinka dabartines Zinias apie individualius skirtumus tarp Zzmo-

niy. Kiekviena klasé zmogui turi skirtingg reikSme skirtingoms poreikiy grupéms, priklausomai nuo jo

i$silavinimo, Seimos kilmés ir kultirinés aplinkos. Labai kvalifikuotas zmogus vertins augimg labiau nei
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socialinius poreikius ar net egzistavimo poreikius. Kita vertus, labai prastai Seimai priklausantis asmuo
jvertins, ar egzistavimo poreikiai yra svarbesni. D. Savareikien¢ (2008) teigia, jog C. Alfderferio ERG
teorijos modelis lengviau pritaikomas, neturi uzbrézty riby, kaip tai turi A. Maslowo poreikiy hierarchijos
teorija: ¢ia daroma prielaida, kad Zmonés gali judéti hierarchijos laiptais ne tik auk$tyn, bet ir Zemyn,
priklausomai nuo savo sugebéjimy tenkinti poreikius, be to, zmogus gali patirti vienu metu ne vieng, o
kelis poreikius. Sig teorijg teigiamai vertina A. Sakalas ir V. Silingien¢ (2000), jie teigia, kad tai yra
naujas pozitiris j poreikiy vaidmenj, ypa¢ aukstesniyjy poreikiy tenkinimo svarbai organizacijose, ieSkant
bidy, galinéiy pakelti pasitenkinima darbu. Siame kontekste ERG teorija yra svarbesn¢, lyginant su A.
Maslowo teorija. ERG teorija atsizvelgia j ankstesniy turinio teorijy stiprigsias puses, ta¢iau ji yra maziau
ribojanti lyginant su kitomis.
1.1.2. Proceso teorijos

Kita motyvaciniy teorijy grupé yra — proceso motyvacijos teorijos. Teorijos, pagristos
Zmoniy elgesio bruozais, Kuriuos salygoja jy procesas bei savo elgesio pasekmiy suvokimas, bei kokie
veiksniai lemia zmoniy atkakluma ir veiksnumg darbe. Proceso teorijos nagrinéja motyvavimo procesg
vadyboje ir jo poveikj Zzmoniy elgsenai, kitaip tariant, motyvavimo proceso esme, t. y., kaip veikia
motyvavimo procesas, kaip kinta kei¢iantis saglygoms. Teorijos paaiskina, kaip veikia motyvacija, kaip ji
vystosi ir nulemia Zmoniy elgesj.

1.1.2.1.V. H. Vroomo liikes¢iy teorija

V. H. Vroomo likesciy teorija tai antros motyvacijy teorijy grupés motyvacijos teorija, grindziama
ne poreikiais, o procesu ar likeséiai. Sios teorijos ir procesy teorijy atsakos pradininku laikomas V. H.
Vroomas. Mokslininko sukurtoje lukes¢iy teorijoje yra teigiama, kad tendencijos konkre¢iam veiksmui
intensyvumas priklauso nuo likeséio, kad veiksma lydés konkretus rezultatas, ir nuo to rezultato
patrauklumo. Kaip pavyzdys, statybininkas miris sieng greiCiau ir efektyviau, jei jis zinos, kad ja
sumirijgs laiku, gaus piniginj prieda ar gaus asmenin¢ vadovo padéka. Pagal §ig teorija, Zmonés
suvokiami kaip protingos, mastancios biitybés, kurios nusprendzia, kokig veiksmy kryptj pasirinkti ir
kiek jdeéti pastangy. Zmogaus sprendimai yra pagrijsti ju likeséiais patirti tam tikro lygio malonuma ar
diskomfortg dé¢l tam tikros veiksmy krypties pasirinkimo. LikesCiy teorija teigia, kad individai pasirinks

ta veiksmy kryptj, kuri, kaip jiems atrodo, padidins malonumg ir sumaZzins diskomforta.

9 [#)] (5] (5]
0
Lakesciai, kad pastangos Lukesciai, kad rezultatas sulauks Atlygio vertingumo
duos laukiamy rezultaty laukiamo atlyginimo nustatymas

1.7 pav. V. H. Vroomo liikeséiy teorijos modelis (pagal Adamoniene, Sakala ir Silingiene, 2002)
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Likes¢iy teorija pabrézé tokiy trijy tarpusavio sarySiy svarbg: darbo sgnaudos — rezultatai
(likesciai), rezultatai — atlygis (instrumentalumas) ir pasitenkinimas atlyginimu (valentingumas).
Apibendrinus S§ig teorija galima teigti, kad motyvacija lemia Sie trys veiksniai: lukesciai,
instrumentalumas ir valentingumas (zr. 1.7 pav.).

Pasak J. Palidauskaités (2007), §i motyvacijos teorija teigia, kad individai, priimdami sprendima,
kurig elgesio alternatyva pasirinkti, renkasi ta, kuri, jy manymu, padés pasiekti pageidaujamg rezultata.
R. Adamonieném A. Sakalas, A. Silingiené (2002) teigia, kad V. H. VVroom motyvacija aprasé kaip jéga,
susidedancig 18 trijy kintamyjy: F=EIV.

Cia:

e Likesciai (E), darbuotojo jauciamas rysys tarp savo pastangy ir rezultato.

e Instrumentalumas (I), rySys tarp rezultato ir laukiamo atlyginimo (pripazinimas, premija, vidinis
pasitenkinimas ir kt.)

e Valentingumas (V), rySys tarp rezultato ir laukiamo atlyginimo (pripaZinimas, premija, vidinis
pasitenkinimas ir kt.)
P. Juceviéiené (2007) pritaria likesCiy teorijai tafiau tuo paciu metu teigia, kad Zmogus

vadovaudamasis likesCiais pasirenka i$ alternatyviy elgesio formy, Kaip elgtis, bei pabrézia, kad butinai
zmogus turi tikéti, kad pasirinkta elgsena patenkins jo likescius, jei zmogus nejaus tiesioginio rysio tarp
to ka jis daro, savo pastangy ir rezultato, $i motyvacijos teorija bus neveiksminga. V. Garzulis, D.
Racelyté, R. Daciulyté, A. Valickas, R. Adamoniené, T. Sudnickas, A. G. Raisiené (2015) teigia, jog
vertinant likesCiy teorija galima pastebéti, kad dél jos kompleksinio pobtidzio ir tinkamy vertinimo
priemoniy naudojimo valdymo procese susidaro prielaidos pakankamai realistiSkai suvokti esamag
darbing situacija, bei pabrézia teorijos artimuma Siuolaikinéms valdymo neapibréztumo ir jo nuolatinés
kaitos id¢joms.
1.1.2.2. J. S. Adamso teisingumo teorija

Psichologas J. S. Adamsas sukiiré teisingumo teorija, kurios esmé — lygybé, kad kiekvienas
darbuotojas turi biiti vertinamas vienodai. Si teorija ypatingai svarbi, kai darbuotojams yra skirstomas
atlyginimas uz atliktg darbg (zr. 1.8 pav.). Teisingumo teorija teigia, kad dirban¢iam Zzmogui yra svarbus
ne tik atlyginimas uZ atlikta darba, bet ir jo atlyginimy skirtumas su kitais dirban¢iais Zmonémis.
Atlyginimas uz darbg turi biiti vertinamas atsizvelgiant ] zmogaus pastangas, kvalifikacija, iSsilavinimag
bei patirtj. Uz jdétas pastangas ir pasiektus organizacijos gerus rezultatus darbuotojas tikisi bati jvertintas
ir gauti atlygj, jei tai néra jvertinama, darbuotojui kyla nepatenkintas, atsiranda jtampa tarp personalo,
darbuotojas gali imtis iniciatyvos, kenkianc¢ios jmonés rezultatams taisant susidariusig nelygybe.

ISskiriami trys teisingumo atvejai:
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e Teisingumas. Tai kai darbo sgnaudos atitinka darbo atlygj ir tolygus kitam asmeniui.

e Negatyvus teisingumas. Pirmo asmens jdéjimy ir atlygio santykis mazesnis uz antrojo. Tai yra,
pirmasis asmuo gaus maziau nei antrasis.

¢ Pozityvus neteisingumas. Pirmo asmens jd¢jimy bei atlygio santykis didesnis uz antrojo. Tai yra,

pirmasis asmuo gaus daugiau nei antrasis (Sakalas ir Silingiené, 2000).

e
Atlygis

Jdétos
pastangos

1.8. pav. J. S. Adamso teisingumo teorijos modelis (pagal Lipinskiene, 2012)

J. S. Adamso (1963) teigimu: §i teorija aiSkinama, kad zmonés yra motyvuoti pagal tai, ar jie tiki,
kad su jais elgiamasi saziningai ar ne, ir §is jsitikinimas yra kildinamas is iSorés veiksniy, draugy, kolegy.
autoriaus teisingumo teorija parodo asmeny motyvacijos lygj darbo aplinkoje, asmuo yra labai
motyvuotas, jei jis mano, kad su juo elgiamasi teisingai ir, atvirk$ciai, yra demotyvuotas, jei mano, kad
su juo elgiamasi neteisingai ar nesgziningai. Taigi individo motyvacijos lygis priklauso nuo to, kiek jis
pats jaucia, kad su juo elgiamasi teisingai, tai reiSkia, kad tai priklausys dar ir nuo Zmogaus charakterio,
kaip pats zmogus adekvaciai vertina save, savo darbg ir jdétas pastangas. D. Lipinskiené (2012) teigia,
jog darbuotojas, gaves didesnj atlyginimg, nei jis mano turintis gauti, patiria kaltés, nelygybés bei
diskomforto jausmus. D. Savareikiené ir V. Dubinas (2003) sutinka su $ios J. S. Adamso teorijos praktine
reikSme ir teigia, kad vadovams privalu suprasti, kad darbuotojai vertina savo atlygj kity bendradarbiy
atzvilgiu, bei patiems vadovams stengtis visada prieiti kompromiso su pavaldziu darbuotoju, kad jis
nesijausty apgautas, dél nesgziningo, nevienodo elgesio kity atzvilgiu. Darbuotojy atlyginimo slépimas

néra tinkamas buidas spesti §ig problema statybose, 0 geriausias bidas yra su biivimas sgziningu ir atviru
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su pavaldiniais, o kad atvirumas nepadaryti Zalos turi buti jdiegtos prevencinés priemonés, kaip aiskios,
visiems prieinamos ir lygios taisyklés ir sistema uz ka darbuotojai gauna atlyginima.
1.1.3. Motyvacijos teoriju iSvados

Turinio teoriju iSvada. Apibendrinant galima teigti, kad visos turinio motyvacijos teorijos siekia
i§siaigkinti, kodél Zmogus veikia vienaip ar kitaip, §iuo atveju dirba vienaip ar kitaip. Sios grupés teorijos
yra susijusios su zmogaus poreikiais ir jy tenkinimu. A. Maslowas teigia, kad poreikiai yra iSdéstyti tam
tikra hierarchine tvarka ir turi bati patenkinami palaipsniui. Tik patenkinus zemesnio lygio poreikius,
iSkyla aukstesnio lygio poreikiai. C. Alderferio ERG teorija, kaip ir A. Maslowo poreikiy teorija, turi
hierarchine struktiirg, taciau, skirtingai nei A. Maslowas, C. Alderferis jvertina galimg demotyvacijos
poveikj ir teigia, jog hierarchijos pakopomis galima judéti ne tik aukStyn, bet ir Zemyn. D. McClellando
i$skirtas tris kategorijy atitikmenis taip pat galime rasti A. Maslowas poreikiy hierarchijos teorijoje. D.
McClellandas atskleidé, kad zmogaus motyvacijai svarbiausi auks$tesnio lygio poreikiai, nes daugumos
Zmoniy pirminiai poreikiai yra dalinai patenkinti. F. Herzbergas iSskyré¢ dvi Zzmogaus motyvacijai poveikj
darancias veiksniy grupes. Pirma grupé, i$skirta autoriaus, — tai darbui butini higieniniai veiksnial, jie
papildomai darbuotojy nemotyvuoja, ta¢iau higieniniy veiksniy nebuvimas gali stipriai demotyvuoti.
Antra grupé — tai motyvaciniai veiksniai, kurie leidzia didinti darbuotojy motyvacija. McGregoro teorija
yra lyg F. Herzbergo ir A. Maslowo teorijy derinys. Su F. Herzbergo teorija panasumas yra struktiira,
i§skiriamos dvi grupes, o i§ A. Maslowo lyg ir pasiimami zemesnieji ir auksStesnieji poreikiai. Pagal ja
Zmogaus prioritetinj pozitirj j kitus zmones ir darba reikia suskirstyti j dvi alternatyvias grupes ,, X ir
»Y, kurios yra grindziamos prieSingomis prielaidomis apie zmoniy pasiryzimg naudingai dirbti
organizacijose. Pirmajai grupei biity artimesni A. Maslowo hierarchijos teorijos Zemesnieji poreikiai, o
antrajai — aukstesnieji. Nors visos motyvacijos teorijos turi skirtumy, pvz., visose teorijose nurodoma
kitokia tam tikry poreikiy svarba, taciau visos Sios poreikiy teorijas viena kitg papildo.

Proceso teorijos isvados. Apibendrinant galima teikti, kad proceso motyvacijos teorijos yra
grindziamos Zmoniy elgesiu ir siekia paaiskinti, kaip jj pakeisti siekiant konkreéiy rezultaty. Siose
teorijos svarbus vaidmuo atitenka darbo uZmokesCiui uz pasiektus rezultatus. Todél labai svarbu
iSsiaiskinti, kokj atsilyginima vertina Kiekvienas darbuotojas, nes atsilyginti darbuotojui uz gera darba ir
paskatinti jj dirbti dar efektyviau galima ne tik materialiniu atlygiu, bet ir kitais atsilyginimo buidais, kurie

motyvuoja darbuotojus, bet tai aptarta bus véliau.

Bendros iSvados. Kiekviena teorija turi savo pagrindima, turi savy matymo kampy, kaip reikéty
ziiréti ] Zmogy siekiant jj motyvuoti, taciau lygiai taip pat kiekvienoje teorijoje galima jzvelgti ir tam

tikry trikumy. Taciau taikant visas §ias teorijas galima asmeniSkai motyvuoti didelj Zmoniy ratg. Pasaulis
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eina individualumo kryptimi, kiekvienas vartotojas nori buti i$skirtinis, gamintojas tai ir bando padaryti,
rodydamas asmeninj démesj, lygiai tas pats turéty buti ir darbo vietose. Reikia suprasti, kad kiekvienas
statybos darbuotojas yra isskirtinis individas, asmenybé, kurig motyvuoja skirtingi poreikiai. Vien tai,
kad darbuotojui bus parodytas démesys, bus stengiamasi suprasti, kas jj motyvuoja, gali biiti naudingai
paciai organizacijai. Trecias Isaaco Newtono désnis teigia, jog kiekvienas veiksmas turi atoveiksmj,
vadinasi, ir kiekvienas gero siekiantis veiksmas turéty duoti gera atsakomajj veiksma. Sio skyriaus esme
yra ta, kad néra tobulos teorijos, néra tiksliai apibréztos zmogaus reakcijos j vieng i$ teorijy, yra tik
prielaidos. Zmogus néra statybos medziaga, kuri turi tikslia reakcija j atitinkama veiksma, Zmogus yra
sudétingas sutveérimas, jj veikia daug vidiniy psichologiniy veiksniy, kuriuos sunku paaiskinti, taciau n¢
viena i§ minéty teorijy néra klaidinga ir nepritaikoma. Remiantis vadybos Ziniomis dél motyvacijos
sudétingumo nejmanoma vienareik§miskai atsakyti, kaip geriausiai motyvuoti statybose dirbancius
darbuotojus. Taciau kiekvienas naujas poziiiris praplecia supratima apie motyvacijg ir suteikia papildomy
galimybiy praktiniam personalo motyvavimui. Taigi nors né viena motyvacijos teorija néra tobula, taciau
jas zinant galima parinkti efektyviausias priemones bei metodus. Teorijy esm¢ suvokiantiems statybos
jmoniy vadovams atsiveria galimybé paskirstyti darbuotojy pareigas taip, kad jos tenkinty darba

atlickan¢iy pavaldiniy poreikius ir suteikty efektyviausias veiklos skatinimo priemones.

1.2. Motyvacijos priemonés

Siekiant motyvuoti personalg, Zinoti motyvacijos teorijas neuztenka, biitina Zinoti ir priemones,
motyvuojancias personalg veikti. Mokslingje literatliroje motyvavimo priemonés klasifikuojamos
jvairiai, daznai skirstomos ] socialines, ekonomines, pinigines, teisines, psichologines motyvavimo
priemones. Taciau toks jy skirstymas pagal klasifikacijg yra gana painus ir kartais vienos priemonés
patenka ] kelias klasifikacijy rusis. V. Grazulis (2005) tyrinédamas motyvacijos priemones iSskiria
materialinio (tiesioginio ir netiesioginio) bei moralinio skatinimo priemones, jas dar vadindamas
»gerybiy krepsSelio* — kompleksing sistema (zr. 1 lentele). D. Lipinskiené (2012) motyvavimo priemones
klasifikuoja j materialias ir nematerialias. R. Korsakiené, L. Lobanova ir A. Stankevi¢ien¢ (2011) teigia,
jog patogiausia klasifikacija yra materialing ir psichologiné (zr. 2 lentelg). Taigi motyvavimo priemones
mokslininkai klasifikuoja skirtingai, taciau klaidos tame néra, svarbu, kad biity patogu tokias klasifikacija
naudoti ir suprasti, o ir pats svarbiausias dalykas, kad ja taikant darbuotojai bty motyvuojami dirbti
organizacijos labui. Materialines priemonés tai tokios priemonés kurias darbuotojas gali paimti,
dalyvauti, ar uz jas gali kazka nusipirkti. Pagal tai, ar materialinés priemonés iSreiSkiamos tiesiogiai

pinigine valiuta ar daiktais — paslaugomis jos yra skirstomos j materialias ir nematerialias priemones.
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1.1 lentelé. ,,Gérybiy krepsSelis* — kompleksiné sistema (Grazulis, 2005)

Materialinis skatinimas

Skatinimo forma

Motyvavimo priemoneés

1. Tiesioginis materialinis skatinimas

1.1. Pagrindinis darbo uzmokestis

Vienetinis, laikinis darbo apmokéjimas, taip pat alga.

1.2. Papildomas darbo uzmokestis

Premijos, priemokos ir priedai uz vir§valandzius, naktinj
darbg, profesinj meistriSkuma, darbo salygas, profesijy sugre-
tinima, taip pat paaugliams, kidikius maitinan¢ioms mamomes,
darbg poilsio ir Svenciy dienomis ir kt.

1.3. Vienkartinés iSmokos i$ organi-
zacijos
grynojo pelno

Metinés, pusmetinés, Kalédy, Velyky ir kt. Svenciy iSmokos,
atsizvelgiant | darbo staza organizacijoje, gaunama darbo uz-
mokestj, darbo drausme, aktyvumg ir kt.

1.4. Dalyvavimas pelnuose

ISmokos i§ skatinimo fondo, sudaryto kaip grynojo pelno dalis
(dazniausiai naudojama darbuotojy, nuo kuriy tiesiogiai prik-
lauso pelno dydis, skatinimui).

1.5. Dalyvavimas akciniame kapitale

Dividendy gavimas uz organizacijos akcijas, jsigytas neatly-
gintinai (jas nupirkus, taip pat su nuolaida ir kt.).

1.6. Papildomy iSmoky programos

Dovanos uz ypatingus nuopelnus, komandiruotés islaidy pa-
dengimas Seimos nariams ir kt.

2. Netiesioginis materialinis skatinimas

2.1. I8laidy transportui apmokéjimas

Transporto priemoniy jsigijimas su visu arba daliniu aptarna-
vimu, i8laidy transportui j darbg ir atgal padengimas.

2.2. ISmokos 1§ taupomyjy fondy

Taupomieji indéliai su palikanomis mazesnémis negu komer-
ciniuose bankuose.

2.3. Maitinimas organizacijos léSo-
mis

Nemokamo maitinimo organizavimas jmong¢je, subsidijy sky-
rimas maitinimui.

2.4. Lengvatinis gaminamy prekiy
pardavimas

Lésy skyrimas organizacijos parduodamy prekiy nuolaidoms.

2.5. Stipendijy fondai

ISlaidy studijoms padengimas (visiSkai arba 1§ dalies).

2.6. Mokymy, aukléjimo programy
fondai

Darbuotojy apmokymui (permokymui), darbuotojy vaiky ir a-
niiky ikimokyklinio ir mokyklinio aukléjimo institucijy i$laidy
visiSkas arba dalinis padengimas, privilegijuoty stipendijy
skyrimas.

2.7. Medicinio aptarnavimo progra-
mos

Nemokamo (i$ dalies apmokamo) darbuotojy medicininio ap-
tarnavimo organizavimas.

2.8. Biisto statybos programos

Visiskas arba dalinis 1¢8y skyrimas organizacijos darbuotojy
nuosavo biisto statybai.

2.9. Socialiniy paslaugy ir lengvaty
programos

ISlaidy darbuotojy savarankiskai pasirenkamoms socialinéms
paslaugoms ir lengvatoms padengimas.

2.10. Gyvybes draudimo programos

Darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky vi-
siSkas arba dalinis apmokéjimas.
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2.11. Sveikatos draudimo programos

Darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky vi-
siSkas arba dalinis apmokéjimas.

2.12. Atskaitymy i pensijy fondus
programos

Imoky  darbuotojy pasirinktus pensijy fondus pervedimas.

2. Nematerialus (moralinis) skatinimas

3.1. Uzimtumo laiko reguliavimas

Papildomy iSeiginiy dieny (atostogy)skyrimas, atostogy laiko
pasirinkimas ir pailginimas, lankstaus darbo grafiko nustaty-
mas, darbo dienos laiko sutrumpinimas ir kt.

3.2. Darbo proceso organizacinio
segmento
tobulinimas

Kirybiniy elementy darbo procese jdiegimas ir tobulinimas,
salygos dalyvauti sprendimy priémimo procese, galimybé kilti
karjeros laiptais, kiirybinés komandiruotés ir kt.

3.3. PripaZinimo priemoniy prog-
rama

Bendras su vadovu vizitas pas kokj nors svarby asmenj, gar-
bés vardy skyrimas, apdovanojimai pereinamajg taure, padeé-
kos rastais ir gairelémis, nuotraukos garbés lentoje, firminis
vardinis parkeris, tarnybinis portfelis, brangaus Sampano ar
vyno butelio pristatymas j namus ir kt.

3.4. Socialiniy ir kultiiriniy priemo-
niy programos

Dalyvavimas organizacijos klubuose ir draugijose, surengtose
ekskursijose ir piknikuose, darbuotojy ir jy Seimos nariy reiks-
mingy daty kolektyvinis $ventimas, bilietai | spektaklio prem-
jera, kluba, baseing ir kt.

1.2 lentelé. Motyvavimo priemoniy klasifikacija pagal materialines ir psichologines priemones

(Korsakiené ir kt., 2011)

Premijos; : .
J Imonés akcijos;

Su darbu susijusiy
1Slaidy
kompensavimas.

Imonés automobilis;

Laisvalaikio
organizavimas Jmones
léSomis (kelialapiai,
bilietai, sporto klubo
abonementai, Sventés);

Papildomos atostogos.

Materialinés Psichologinés
Piniginés Nepiniginés
Dalyvavimas pelno | Dovanos; Dalyvavimas valdyme;
pasidalijime; Draudimas; Darbo jvertinimas;
Darbo uzmokestis; Fizinés darbo salygos; Darbo pobudis, rezimas;

Démesys darbuotojams, pasitikéjimas;
Imonés prestizas, uZimtumo garantijos;
Informacija ir komunikacija;
Konflikty valdymas;

Kvalifikacijos tobulinimo galimybés;

Palankus psichologinis ir socialinis klimatas;

Vadovo asmenybe¢ ir elgesys, valdymo stilius.
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Kalbant apie motyvacija dirbti gerai, turime galvoti apie platy sarasa veiksniy, skatinanciy taip
dirbti, tai gali buti: darbo uzmokestis, priedai, premijos, zmogisky tarpusavio santykiy siekis, pagarba,
saviraiSka, karjera, kiirybin¢ atmosfera, zZiniy — kvalifikacijos kélimo siekis ir kiti. Renkantis konkrecia
motyvavimo priemon¢ konkreciam darbuotojui, reikia iSanalizuoti darbuotg. Kiekvienas individas turi
bitent jam svarbiy motyvy, kurie motyvuoja jj siekti organizacijos tiksly. Darbuotojui atitinkanciy darbg
motyvuojanciy veiksniy nustatymui svarbus dialogas tarp darbdavio ir darbuotojo, darbuotojo rezultaty
jvertinimas ir griztamasis rysys, kurio metu darbdavys gali geriau suprasti darbuotojg ir imtis priemoniy
darbuotojo motyvacijai kelti ir suteikti jiems tai, kas motyvuoja labiausiai.

Norint efektyviai motyvuoti darbuotojus bitina ne tik uzkluptam problemos ar pamacius bloga
rezultatg imtis deramy veiksmy motyvuojant darbuotojus, bet ir biiti pasiruoSus motyvavimo priemoniy
sistemg ir sekant jmonés ir darbuotojy rezultatus, naudoti. Motyvavimo priemoniy sistema — tai
naudojamy priemoniy sistema, skirta darbuotojo motyvacijai didinti. Darbuotojams svarbus ne tik darbo
uzmokescio dydis, bet ir kitos motyvavimo, lojalumo jmonei skatinimo priemongs. Efektyvi motyvavimo
sistema organizacijoje apima atlyginimo sistemas, informacijos darbuotojam apie jy darbo rezultatus
pripazinimas, jvertinimas, pagyrimas, tinkamas vadovavimo stiliaus parinkimas, darbuotojy ugdymas ir
dar daug kity procesy. R. Korsakiené, L. Lobanova ir A. Stankeviciené (2011) teigia, jog kuriant
motyvavimo priemoniy sistemg vadovas turi pirmiausia atsakyti i kelis klausimus ir tuomet nuosekliai ja
kurti:

e Motyvavimo svarba (ar reikia motyvuoti?)

e Motyvavimo taikinys (kurj darbuotojg ar grupe reikia motyvuoti?)

e Motyvavimo objektas (uz kg motyvuoti?)

e Motyvavimo priemon¢ (kokiag motyvavimo priemong pasirinkti?)

e Motyvavimo priemonés dydis (kiek daug motyvuoti, kokio dydzio paskata?)
e Motyvavimo laikas (kada motyvuoti?) (Korsakiené ir kt., 2011.)

Taip pat mokslininkai pazymi pagrindiniu motyvavimo principus, kuriuos taikant darbuotojy
motyvavimo sistema dazniausiai biina sékminga. Poveikio tam gali turéti darbuotojy poreikiy susiejimas
su organizacijos misija, tikslais, uzdaviniai. Taip pat uz sékmingai jvykdytas uzduotis, pasiektus
rezultatus asmeniskai darbuotojams, komandoms ar personalui prisidéjusiems prie pasiekimy biitinai
atsilyginti, be to esant prieSingai situacijai, jei yra lauzomi standartai, elgesys prieStarauja organizacijos
misijai, tikslo, uzduociy pasiekimui biitina sudrausminti to vykdytojus. Taip pat pazymima, kad uzduotis
personalui reikeéty duoti tokias, kurios reikalauja aukStesnio nei vidutinio darbuotojy savarankiskumo ir

atsakomybés. Taip pat biitina sutelkti darbuotojy démesj, pakreipti tinkama kryptimi, bei mazinti
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darbuotojy susirtipinimg pasalinémis problemomis. Taip pat teigiamai veikia organizacijos veikla, jei
nuolat palaikomas rySys su personalu, esant pasikeitimams reikéty informuoti personalg apie
pasikeitusias uzduotis, misijas, vizijas, bei uztikrinti, kad darbuotojas visada turéty visas jam biitinas
priemones sékmingam darbui atlikti (Korsakiené ir kt., 2011). Tai pat bitina pabrézti, kad visiems
priimtiny motyvacijos priemoniy néra: jy poveikj motyvuojamam personalui nusako jmonés vidaus
tvarkos specifika, darbuotojy tarpusavio specifika, darbo tipas, jy asmeninés savybés, poreikiai,
Seimyniné padétis, amzius, materialine padétis ir kitos.

Materialinés skatinimo priemonés. Vienas pagrindiniy Zmoniy pritraukimo dirbti organizacijai
budy. Trumpiau vadinant tai atlygis, tai gali biiti uzmokestis, priedai, priemokos ir kitos iSmokos. IS
principo zmogus yra samdomas uz konkretaus ar nekonkretaus darbo atlikimg uz tam tikra sutartg atlygj
ar valandinj jkainj. Atrodyty susitarimas aiSku, ir zmogui nieko daugiau nereikia, taciau laikui bégant
darant tg patj darbg Zmogui atsibosta, todél jis darbag gali atlikti nebe taip kruopsciai, prasc¢iau, ar iSvis
nekokybiskai. Todél ir yra sukurtos Zmogy skatinan¢io priemonés. Zmogus bus suinteresuotas darba
atlikti kokybiskai, jei uz tai jo kazkas lauks ir materialinis atlyginimas yra vienas i§ geriausiy to stimuly.
Zmogus siekiantis organizacijos gery tiksly yra asmeniskai taip pat susietas, kad uZ tai jis sulauks
pripazinto ar jvertinto. Ir atlyginimas yra puikus to jvertinimo buidas, Zzmogus atlikes kokybiskai darba
jauciasi psichologiskai gerai, o dar uztai gaudamas materialy paskatinimg jis bus dvigubai patenkintas.
Vertinant materialiniy skatinimo priemones privaloma atsizvelgti j darbo sudétinguma, darbo kriivj. Jei
darbuotojas mato, kad jo indélis | darbg yra adekvatus materialiam atlyginimui, vadinasi, bendras atlygis
yra teisingas. Labai panaSiai yra teigiama ir J. S. Adamso ,,Teisingumo teorijoje*: biitina atsizvelgti
bendra personalo vaizda, kity darbuotojy gaunamg atlygi, neiSskiriant ir nediskriminuojant kity, kad
darbuotojas jaustysi svarbus ir suvoktu save kaip visaverciu organizacijos narius ar jo dalimi.

Yra dvi pagrindinés darbo uzmokescio sistemos — laikiné ir vienetiné. Laikiné sistema remiasi
darbuotojo darbo laiku, o vienetiné darbuotojo pasiektais rezultatais. Taikant laikinés darbo uZmokescio
sistema neretai susiduriama su teisingumo problemomis. Laikiné darbo sistema neskatina naSumo, todél
daznai kyla nesutarimy tarp vienodg darbg ir skirtingus rezultatus pasiekianciy darbuotojy. Tod¢l taikant
tokig uzmokescio sistema reikia papildomai nustatyti darbo rezultaty jvertinima rodancius rodiklius, kad
zinoti, kurie darbuotojai yra pazangiis ir kuriy darbas turéty buti stimuliuojamas papildomomis
premijomis ar priedais. O taikant vieneting darbo uzmokesCio sistema susiduriama su zmoniy
nepasitenkinimu, gavus mazg atlyginimg sumazéjus darbo rezultatams. Todél yra kuriamos misrios darbo
uzmokescio sistemos. Vis délto plaCiausiai taikoma darbo uZmokes€io sistema yra vienetineé dél

personalo suinteresuotumo ir pasiektais aukstesniais rezultatais.

37



Siekiant dar labiau paskatinti darbuotojus dirbti galima juos motyvuoti bazinio atlyginimo
pakélimu, priedais ar premijomis. Idealiu atveju darbo uzmokescio turéty pakakti paremti personalo
veikla, taciau to nepakanka. Organizacijai pasiekus gery rezultaty, siekiant paskatinti zmones, galima
jvertinti uz gery rezultaty pasiekimus personalg, tai galima padaryti priedy, premijy pagalba. Priedo ir
premijos skirtumas yra tas, kad priedai yra darbuotojo bazinio atlyginimo dalis, o premija iSmokama
vieng kartg. Didziausia teigiama tokio iSmoké&jimo savybé yra, kad ji tiesiogiai susieta su darbo
rezultatais, todél motyvuoja personalg dirbti dar geriau. Taciau neatsakingas premijy ir priedy skyrimas
gali turéti personalo demotyvacijos padariniy. To prieZastys gali biiti neteisingai paskirstyti priedai ar
premijos, tai gali nutikti §iuo graziu gestu pagerbus ne tuo asmenis, kurie prisidéjo prie pasiekty rezultaty,
arba suteikus tai ne visiems komandoje dirbusiems asmenis. Kita priezastis, galinti sukelti zmoniy
nepasitenkinimg, yra, kad papildoma atlygj galima suteikti tik personalui pasiekus gery rezultaty,
prieSingy atvejy tai gali biiti ne taip suprasta arba iSvis neturi prasmes. Tos pacios taisyklés galioja ir
atlyginimy kélimui, darbuotojams keliant atlyginimus, darbuotojams, kuriems atlyginimai néra
pakeliamas, jau¢iamas neigiamas motyvacijos poveikis.

Darbuotojus taip pat galima skatinti materialinémis nepiniginémis priemonémis. Sios priemonés
kainuoja organizacijai, tadiau darbuotojas tiesioginés piniginés naudos nejaudia. Sios priemonés
organizacijoje kuria glaudesnius bendravimo jgiidzius, komandos dvasig, bendrumo jausmga, patenkinami
darbuotojy socialiniai ir saugumo poreikiai. Ypa¢ svarbus personalo ziniy ir kvalifikacijos kélimas. B.
Melnikas, R. Baneliené, E. Chlivickas, A. Jakubavi¢ius, L. Lobanova, E. Zemaitis (2018) pazymi
organizacijos intelektinio kapitalo kélimo svarbg. Intelektinis kapitalas bendraja prasme gali biiti
apibiidinamas, kaip visuomenés ir organizacijy intelektinis iSteklius — jgiidZiy, gebéjimy, mokejimy
patirties, kuriuos Zmonés panaudoja veiklos produktams kurti, visuma. Motyvuojant tokiomis
priemonémis darbuotojas ugdomas ir kartu teikiama nauda paciai organizacijai.

Remiantis ankséiau aptartomis poreikiy teorijomis, pinigai zmones ypa¢ skatina, kol yra
patenkinami jy esminiai poreikiai, t.y. fiziologiniai ir saugumo poreikiai. Personalo, turin¢io pakankamai
1é8y, materialinés ir nematerialinés motyvavimo priemonés darbuotojo motyvacijos lygiui poveikio turi
mazai. N. Banaitien¢ ir A. Banaitis (2012) teigia, jog materialinis skatinimas biitinas, ta¢iau §1 motyvacija
nevisagale, bei priduria, kad gery veiklos rezultaty galima tik tuomet, jeigu organizacijos nariai nasiai,
kiirybiSkai dirba ne i§ baimés uz blogg darbg biisiantys nubausti, atleisti i§ darbo arba bus sumazintas jy
atlyginimas, o daugiau i§ jsitikinimy. Tokiu atvejy siekiant motyvuoti personalg didesnj poveikj daro
psichologinés motyvavimo priemonés.

Psichologinés priemonés yra sunkiai ap¢iuopiamos ir turi tiesioginj psichologinj poveikj individui.

R. Korsakien¢, L. Lobanova ir A. Stankevic¢iene (2011) teigimu psichologiniai metodai skatina Zmogau
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veikla paties darbo proceso ar jo organizatoriy sglygy teikiamomis galimybémis, moralinis skatinimas
tenkina pripazinimo ir pagarbos poreikj. Tai pat pabrézia, kad tai ypatingai vertinama vyresnio amziaus
ir kiirybin¢ darbag dirban¢iy Zmoniy. O siekiant psichologinio motyvavimo, sumaisius su truputéliu
materialinés paskatos Zenkly, kaip rastu, Zenkleliu, nuotrauka, straipsniu laikrastyje ar suvenyru, tokia
dovana bus svarbi ne dé¢l materialinés vertés, bet psichologinés, taip bus parodyta, kad organizacijai rupi
Sis darbininkas, o toks psichologinis skatinimas turés ilgg iSliekamaja verte. Vadovas turéty rasti laiko
padé¢koti kiekvienam savo darbuotojui uz gera darbg ir paskatinti toliau taip dirbti. Darbuotoja pripazinti
galima tokiais budais:

e darbuotojui duoti suprasti, kad jo pastangos bus pastebétos;

e pripazinti darbuotojg jo bendradarbiy akivaizdoje dél to, kad jis padaré i$skirtinj darba;

e paraSyti pripazinimo rastg ir jsegti jj i darbuotojo byla;

e clgtis su kiekvienu darbuotoju taip kaip su asmenybémis;

e paskelbti geriausiy darbuotojy sarasa;

e iSspausti atlape neSiojama Zenklelj, kuriame biity nurodytas nuopelnas ir kiek karty darbuotojas
buvo vertas biti iSskirtas i$ kity (ypac svarbu tai, kad darbuotojas, padargs ka nors vertinga, biity
pripazintas);

e darbuotojy poreikiy iSklausymas ir supratimas;

e pakeisti darbo vietg (kabineta, stalo vietg) ir kiti (Korsakiené ir kt.,2011).

Psichologinio skatinimo formos gali buiti asmeninés ir vieSosios. Asmeninés psichologinés
motyvavimo priemones gali biiti asmeninis pagiriamasis zZodis, nuoSirdus pokalbis su darbuotoju, pietiis
su vadovu ir kitos panaSios. VieSosios — minétas pripaZinimas darbuotojo kolegy akivaizdoje, vieSas
pagiriamasis Zodis ir kitos. Psichologinés motyvavimo formos gali biiti sukauptinés ir efektines.
Sukauptinémis formomis motyvuojami darbuotojai pagal darbo staza, nuobaudy nebuvima. Efektinés
motyvavimo priemonés taikomos uz aiSkiai ap€iuopiamus rezultatus ir nuopelnus (pavyzdziui: laiku
uzsakytos medziagos, sutaupytos medziagos, gerai sumiiryta siena ir pan.)

Taciau yra autoriy, kurie skleidzia prieSingas idé¢jas. PrieSingai kalba savo knygoje M. Wehrle
(2006). Sis autorius j motyvavimga zvelgia i§ darbdavio perspektyvos ir teigia atvirk$¢iai: darbdavys turi
slépti nuo darbuotojy jmonés veiklos rezultatus, nes darbuotojai gali pradeda reikalauti 1§ darbdavio
didesnio atlyginimo ar kity privilegijy. Teigia, kad darbdavys niekada nekels atlyginimo, jei néra grésmes
ar butinybés, o atlyginimo pakilimas galimas tik pacio darbuotojy parodyta iniciatyva, reikalaujant,
pagrindziant darbo rezultatais. Taip pat uzsimenama apie organizacijoje atsirandancia konkurencija,

darbuotojy nelygumus vienas kitam, skirtinga Zzmoniy jvertinima uz tg patj atlikta darba (Wehrle, 2006).
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Pagal autoriy, pagrindinis motyvacijos Saltinis darbuotojui yra atlyginimas, siekiant didesnio atlygino
darbuotojas turi atlikti darba geriau uz kolegas. Tai konkurencija pagristi santykiai tarp darbdavio ir
darbuotojo. Sis autorius tik jrodo, kad yra jvairiausiy vadovavimo stiliy ir tai i§ esmés néra klaidingas
valdymo stilius, jei zmogisSkiesiems iStekliams tai tinka.

ISvada. Apibendrinant motyvavimo priemoniy sistemos analiz¢, galima daryti iSvada, kad
svarbiausia, jog vadovai supraty, jog visi motyvaciniai veiksniai yra tarpusavyje susije¢ ir veikia vienas
kitg. Kadangi darbuotojo motyvacija yra sudétiné (vidiné ir iSoriné), tai skirtingos motyvavimo
priemonés veikia skirtingas darbuotojo motyvacijos dalis. ISoring motyvacija labiau lemia materialinés
motyvavimo priemonés, o viding — psichologinés. Vadovams motyvuojant darbuotojg yra svarbu
iSlaikyti balansg tarp vidinés ir iSorinés darbuotojo motyvacijos, todé¢l bitina atsizvelgti 1 motyvacija
lemiancius veiksnius.

1.2.1. Vadovavimas

Kad ir kokig idéja, tikslas, uzduotis bity, jei jmonés vadovas ar kitas zmogus to nedaro pats ir
nemoka perteikti pavaldiniams, ji yra pasmerkta zlugti. Vienas i§ svarbiausiy veiksniy, siekiant jgyventi
idéjas, yra sugebéjimas jas perteikti pavaldiems asmenims, kurie jg pavers realybe. Ir ¢ia mes susiduriame
su vadovavimu. Vadovavimas yra viena i§ svarbiausiy vadovo funkcijy, susijusiu su tarpasmeniniais
valdymo aspektais, padedanti pavaldiniams suprasti jmonés tikslus ir skatinanti efektyviai jy siekti. Nuo
vadovavimo priklauso ir darbuotojy poreikiai, apie kuriuos kalba motyvacijg tyrinéjantys zmonés,
pavyzdziui, esant grieztam vadovavimui, dirbantiesiems nesuteikiamos galimybés iSpildyti savo
poreikiy, kaip pagarba, tobul¢jimas, savarankiSkumas ir panasius. Pasak R. Vanago ir L. VySniauskienés
(2012), vadovas atskiry individy visumg pavercia tikslinga ir efektyviai dirban¢ia Zmoniy grupe, o
vadovo ir pavaldiniy santykius lemia jy asmeninés savybés, dalykinis pasirengimas, tradicijos ir daugelis
kity veiksniy. Pagrindinés vadovo poveikio priemonés yra valdzia ir poveikj. Valdzios turéjimas dar
negarantuoja gery rezultaty, egzistuoja bendradarbiy jausmai, norai, siekiai, motyvai, kurie nulemia

vieno ar kito atlieckamo veiksmo efektyvuma. Todé¢l bitina $ias priemones derinti.
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1.9 pav. Imonés valdymo schema (pagal Juozaitiene ir Staponkiene, 2002)

Pagrindiné¢ valdymo uZduotis — numatyti trokStamg jmonés ateitj ir vesti ] ja. Tai planavimo ir
organizavimo uzdaviniai. Taciau jokiu biidu negalima apsiriboti iSvada, kad geras strateginis planas ir
gerai parengta organizacing struktiira biitinai padés pasiekti jmonés tikslus. J. Kasiulis ir V. Barvydiené
(2005) teigia, jog siekiant sprendimus paversty veiksmais ir juos atlikti, vadovai turi biiti pasirenge
skatinti ir remti tuos zmones, kurie tuos planus vykdo ir dirba tose strukttrose. Taip pat autoriai teigia,
kad vadovavimas tai zmoniy nukreipimas ir jy motyvavimas siekti tam tikro tikslo, laikantis atitinkamo
vadovavimo stiliaus, naudojant jvairias poveikio formas, valdymo biidus, metodus (Kasiulis ir
Barvydiené, 2005)

L. Juozaitien¢ ir J. Staponkiené¢ (2002) vadovus klasifikuoja i tris grandis (zr. 1.9 pav.):
aukscCiausios, vidutinés ir Zemiausios grandies vadovus. Pasak jy, aukS$Ciausios grandies vadovai
uztikrina, kad jmonés darbas atitinka jos savininky, klienty ir mokes¢iy moketojy likescius, jei jimonés
yra valstybiné (Juozaitiené ir Staponkiené, 2002). Sie vadovai atsakingi uz jmonés politika, strategija,
tiksly interpretacija bei jos misijos formavima. DaZniausia Sie vadovai yra jmonés direktoriai, direktoriy
pavaduotojai. Tuo tarpu vidurinés grandies vadovai jgyvendina jmonés politikg ir strategija nustatyta
auksciausios grandies vadovy. Siy vadovy darbas yra kurti taktinius planus ir standartines operacines
procediiras, bei vadovauti kitiems zemiausios grandies vadovams ir koordinuoja jy darbg. Dazniausiai
operacijy vadovai. O zemiausios grandies vadovai daug laiko praleidzia bendraudami su savo
pavaldiniais, motyvuodami juos, atsakinédami ] klausimus, spresdami kasdienes problemas ir

koordinuodami jy darbg. Dazniausiai Sie vadovai biina meistrai, darby vadovai, projekty vadovai.
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Vadovavimo stiliai. M. Blaskova ir V. Grazulis (2009) teigia, jog vadovo valdymo stilius daro
poveikij darbuotojy motyvacijai, nes tik tinkamai parinktos motyvavimo priemonés nukreipia darbuotojy
elgesi | organizacijos tiksly jgyvendinima, skatina jy siekj geriau integruotis ir nuolat tobuléti. Vadovo
darbo valdymo stilius, problematika nagrinéjama skirtingose vadovavimo teorijose ir klasifikacijose,
kurios visos yra kritikuojamos, taciau vienaip ar kitaip yra pripazintos ir taitkomos praktikoje. Remiantis
B. Janciausku, A. Maceika, R. Strazdu, E. Tolocka ir I. Zabielaviciene (2012) iki Siol néra vienos
vadovavimo stiliy klasifikacijos, taciau juos galima apibendrinti, iSskiriant keleta skirtingy pozitriy i
vadovavimo stiliy skirstyma:

* Tradicinis vadovavimo stiliy skirstymas.

* Vadovavimo stiliy skirstymas pagal vadovy orientacija.
* Vadovavimo stiliy skirstymas pagal vadovy bruozus.

* Vadovavimo stiliy skirstymas pagal vadovy elgsena.

* Situaciniai ir socialinés sgveikos vadovavimo modeliai.

Vadovavimas nuo motyvacijos. Siame darbe tyrinédami darbuotojy motyvacija, aptarsime tik
vieng dazniausiai naudojamg i§ vadovavimo stiliy — tradicinj stiliy, kad suzinotume kokios vadovo
savybeés, ir kaip vadovas gali Zzmogy motyvuoti. Sj stiliy 1939 metais sukiiré K. Lewinas. Ji iki §iol
laikomas tradicinis ir taikoma be i$lygy (Zr. 1.10 pav.).

Tradicinis stiliy skirstymas:
e Autokratinis arba valdingas;
e Liberalus arba anarchistinis;

e DemokratisSkas arba kolegialus.

IS vadovo kylanti
lyderyste -

AUTOKRATINIS STILIUS DEMOKRTINIS STILIUS

Vadovo laisves sritis

| !

I$ pavaldiniy kylanti
lyderysté

LIBERALUSIS STILIUS

]

Vado_v:_as Vadovas Vadovas
Vadovas Vadovas pa::lalkla apibréiia leidZia Vadovas
priima Vadovas sidlo pateikia idéjg problema, valdZios ribas pavaldiniams leidZia
sprendimg ir sprendimg ir laukia gauna ir kartu su veikti valdZios pavaldiniams

pasitdlymy ir

iaskelbia | klausimil iruie iriima nustaiomis veikti laisvai

1.10 pav. Tradicinio vadovavimo stiliaus schema (pagal Vanagg ir VyS$niauskieng, 2012)
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Autoritarinis valdymo stilius pasizymi centralizuota valdzia, visa valdZia dazniausiai koncentruota
vienose rankose, sprendziant ne tik sudétingas situacijas, bet ir paprastas problemas. Sis vadovavimo
stilius visiskai nevertina pavaldiniy iniciatyvumo, savarankiskumo, su jais kalba Siurksc¢iai, nemandagiai
ir nepagarbiai. IS pavaldiniy reikalauja besaligisko paklusnumo ir grieztos tvarkos. Toks vadovas grieztai
kontroliuoja kiekvieng veiklos etapa, o j pavaldinius ziiiri, kaip j nedrausmingus, tingius, neorganizuotus
darbuotojus, kuriems nuolat reikia jsakinéti kg daryti. Tokiu stiliumi valdantis zmogus daznai kolegoms
tada jis pataikauja ir biina nuolankus, tadiau tokio bendravimo manieros skatina kolegy pasyvuma. Sio
stiliaus vadovaujami procesai, praprastai pasizymi operatyvumu ir vieningumu, taciau yra nepriimtinas
ir neefektyvus. Autokratinis valdymo stilius yra daznai kritikuojamas, taciau tam tikromis kritinémis
situacijose yra nepakeic¢iamas (Vanagas ir VysSniauskiené, 2012).

Liberalus valdymo stilius — tai prieSingybé autoritariniam stiliui, §iam stiliui budingas minimalus
vadovo ki§imasis j darbuotojy veikla. DaZniausiai tokio tipo vadova valdo pavaldiniai ir aplinkybés. Sis
vadovas pasizymi nepasitikéjimu savimi ir savo kompetencija. Todél sprendimus priima atsargiai ir
apgalvotai, yra neaktyvus, nereiklus, lengvai jtikinamas ir daznai nemoka apginti savo nuomonés, mégsta
vadovauti papunk¢iui bei jo jsakinéjimai pavaldiniams labiau primena prasymus. Su tokiu vadovu yra
malonu bendrauti, bendraudamas jis kalba mandagiai, geranoriSkai ir taktiSkai. Bandydamas gauti
pripazinimo, toks vadovas daznai bando jsiteikti pavaldiniams ir suteikia jiems privilegijy, nepagrjstai
mokédamas premijas ir panaSiai. Tokia pavaldiniy veiklos laisve skatina entuziastingus darbuotojus,
taCiau yra labai rizikinga, nes sékmé priklauso nuo pavaldiniy saZinés ir kompetencijos (Vanagas ir
Vysniauskiené, 2012).

Demokratinis valdymo stilius — tai viduriukas tarp autokratinio ir liberalaus valdymo. Sis stilius
pasizymi valdZios pasidalijimu jtraukiant pavaldinius j valdyma ir sprendimy priémimga. Esminis tokio
valdymo stiliaus vadovo bruozas yra, kad jis yra link¢s dauguma klausimy spresti kolegialiai, pasiliekant
sprendima priimti pa¢iam, kai sprendimy variantais iSklausyti. Vadovas su darbuotojais elgiasi taktiskai,
mandagiai, pagarbiai ir skatina juos dirbti savarankiskai ir rodyti iniciatyva. Vadovas | kritikg reaguoja
protingai, atsizvelgdamas ] ja, pripazindamas klaidas. Toks vadovas seka darbo eigg, bet j detales
nesigilina, o tai stiprina tarpusavio pagarbg ir pavaldiniy pasitikéjimg. Demokratinio stiliaus vadovas
suteikia pavaldiniams galimybe tobuléti, suteikdamas galimybe darbuotojams planuoti savo darba,
tiksliau suvokiant klausimo sprendimo ar darbo esme, leidzia panaudoti savo intelektinj ir profesinj
intelektg (Vanagas ir VySniauskien¢, 2012).

D. Diskiené ir A. Marcinskas (2007) kritikuoja §j stiliy ir teigia, kad praktikoje néra tokiy vadovy,

kuriems galéty biti priskirtas tik vienas i stiliy, bei pabrézia galimus misrius stilius, kaip autokratinis,
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turintis demokratinio stiliaus pozymiy, demokratinio ir liberalaus stiliaus derinys ir panasius. Pagal juos
misrus stilius labiau paplitgs Zemesniu valdymo lygiu ir biidingas nepatyrusiems vadovams. O R.
Likertas, remiantis B. Janciausku ir kt. (2012), praplété vadovavimo stiliy diapazong, nurodé tarpinius
skirtingo autokratinio ir demokratinio laipsnio vadovavimo stilius, tokius kaip eksploatacinis —
autokratinis, geranori$kas — autokratinis, konsultacinis — demokratinis ir kolegialus.

Dabar yra nustatyta, jog tarp darbo efektyvumo ir vadovavimo stiliaus néra tiesioginés
priklausomybés, tai paskatino diskusijas dél vadovavimo stiliy orientacijos, o véliau davé paskata
formuotis kitokie vadovavimo stiliy modeliai. Taciau $is stilius i§licka populiariausias iki dabar.

1.2.2. Darbo salygos

Biitina palaikyti geras darbo salygas ir higienos normas, kad dirbantiems zmonéms biity patogu
dirbti ir nebtity jauciama prieSingos motyvuojamos. Geros darbo sglygos, pagal Maslowo piramidg, yra
priskiriamos Zemesniesiems Zzmoniy poreikiams bei yra tenkinamos tiek materialinémis tiek
nematerialinémis priemonémis. D¢l statybos sektoriaus didumo, darbo pobiudis ir darbo salygos statybos
sektoriaus dalyviams yra jvairios, vieni dirba biuruose, kiti statybos aikstelése, dar kiti keliuose, Kiti
statybiniuose vagonéliuose, dar kiti fabrikuose, gamyklose, o dar kiti ant plyno lauko. Kalbant apie
prasciausias darbo salygas, reikia kalbéti statybos aikstele.

Statybose aikstele yra laikina trumpalaiké darbo atlikimo vieta, kurios pradzia traktuojama nuo
objekte atlieckamy statybos darby pradzios, o pabaiga nuo jy pabaigos. Jmonéms atliekant statybos darbus
statybos aiksteléje privaloma numatyti laikinus pastatus, netik medziagy ar jrankiy sandéliavimui, bet ir
darbuotojy jsiktirimui, gery darbo salygy sudarymui ir higienos normy palaikymui. Atlikus darbus
viename objekte yra keliamasi j kitg ir tokiu principu yra vykdomi darbai. Taciau su kiekvienu
persikélimu ] naujg objekta su Zzmonémis turi persikelti ir Zmonéms biitiniausios darbo sglygos, laikini
statiniai. Dél Siy laikinu pastaty darbdaviai gali gudrauti ir kartais laikiny higienos priemoniy ar kity
laikiny pastaty statybos aikSteléje nestatyti, statyti mazesnj kiekj, nei reikia, arba statyti statyboms
jsibégéjus, taip sutaupydami pinigy.

Kokios Lietuvoje darbo salygos privalo buti nurodo LR vyriausybés nutarimas ,,Dél buities,
sanitarini ir higienos patalpy jrengimo reikalavimy apraso patvirtinimas“. Siuo aprasu remiantis jmonés
dirbancios visuomeninés paskirties pastatuose, kuriuose darbuotojai gali naudotis bendrosiomis pastato
buities, sanitarinémis ir higienos patalpomis — gali nejrenti buities, sanitariniy ir higienos patalpy. Visais
kitais atvejais jmonés privalo laikantis aprase nustatytais reikalavimais sudaryti galimybe uztikrinti
darbuotojy asmenine higiena, fiziologinius poreikius. Sis nutarimas nurodo atstuma nuo darbo viety
patalpose iki tualety, poilsio patalpy turi buti ne didesnis kaip 75 metrai, o nuo darbo viety lauke — ne

didesnis kaip 150 metry. Dusy ir tualety védinimo sistemos turi biiti atskirtos nuo kity pastato patalpy

44



védinimo sistemy. Persirengimo patalpos, dusai, prausyklos, tualetai turi biiti jrengti atskirai moterims ir
vyrams arba sudarytos galimybés tomis paciomis patalpomis naudotis atskirai (skirtingu metu). IS dusy,
prausykly turi biiti tiesiogiai patenkama ] persirengimo patalpas (kai tokios jrengiamos). Nejgaliems
darbuotojams turi biiti sudarytos sglygos naudotis visomis patalpomis.

Poilsio patalpos. Jeigu darbuotojams néra galimybiy pertrauky metu tinkamai ilsétis patalpose,
kuriose dirbama, turi biti jrengiamos poilsio patalpos ar vietos. Poilsio patalpy plotas turi biiti ne
mazesnis kaip 0,9 kv. metro vienam darbuotojui. Poilsio patalpose turi biiti staly ir kédziy su atramomis.
Poilsio patalpos turi buti jrengtos taip, kad nertikantieji buty apsaugoti nuo tabako dimy. Darbuotojams,
dirbantiems lauke, kai aplinkos temperatiira Zemesné nei —10 °C, arba neSildomose patalpose, kai
aplinkos temperatiira Zemesné nei +4 °C, turi bti jrengtos poilsio patalpos, kuriy oro temperatira turi
bati 18-23 °C.

Persirengimo, drabuziy, avalynés ir asmeniniy apsaugos priemoniy laikymo patalpos.
Imonese, kuriose darbuotojai dirba vilkédami apsauginius darbo drabuzius, jrengiamos persirengimo
patalpos ar vietos. Persirengimo patalpy plotas turi biiti ne mazesnis kaip 0,35 kv. metro vienam
darbuotojui. Persirengimo patalpose turi biiti jrengtos sédimos vietos. Prie persirengimo patalpy ar jose
jrengiamos darbo drabuziy, avalynés ir asmeniniy apsaugos priemoniy laikymo patalpos ar
vietos. Vienam darbuotojui turi buti skiriama viena rakinama drabuziy spintelé. Kai dirbama su
kenksmingomis cheminémis medziagomis, neSvaros ar drégmés salygomis, kasdieniniams ir darbo
drabuZiams turi biiti jrengtos atskiros rakinamos spintelés. Jeigu darbo drabuziai valomi ar jy uzterSimas
Salinamas po kiekvienos darbo pamainos, prie persirengimo patalpy turi biti jrengtos darbo drabuziy
priémimo ir iSdavimo patalpos ar vietos. Kai dirbama drégmés salygomis, prie persirengimo patalpy turi
biti jrengtos drabuZiy bei avalynés dziovinimo patalpos ar vietos su dZiovinimo jranga ir ventiliacija.

Sanitarinés patalpos. Vienas unitazas ir vienas pisuaras skiriamas 18 vyry; Viena ranky praus-
tuve skiriama 48 vyrams arba moterims. Jeigu jmonés pastatas daugiaaukstis, tualetai turi biiti jrengti
kiekviename aukste. Tualete turi buti ranky praustuve, asmens higienos priemoniy (tualetinio popieriaus,
muilo), vienkartiniy ranksluos¢iy détuvé su vienkartiniais ranksluosciais ar ranky dziovintuvas, atlieky
surinkimo talpykla. Unitazams atskirti jrengiamos tualeto kabinos. Atsizvelgiant j darbo pobidj, jren-
giama prausyklos ar dusai: dusy skaiCius atsizvelgiant j darbo pobiidj. Dusuose turi biiti tickiamas Saltas
ir karStas vanduo. Ranky praustuvése turi biiti tiekiamas Saltas vanduo, o jeigu nustatyta sveikatos ap-
saugos ministro patvirtintais visuomenés sveikatos saugos reglamentais (higienos normomis),— ir karstas.

Maitinimas. Jeigu darbuotojy maitinimo negalima organizuoti kitais biidais (pavyzdziui, netoliese
néra vie$ojo maitinimo jstaigy, darbdavys neorganizuoja transporto parvezti darbuotojus namo), jmonéje

turi buti jrengta darbuotojy maitinimo patalpa — valgykla, bufetas ar valgymo kambarys. Valgymo
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kambario plotas turi biiti ne mazesnis kaip 12 kv. metry. Valgymo kambarys gali biiti sujungiamas su
poilsio patalpomis. Valgymo kambaryje turi biiti praustuvé, maisto Sildymo jrenginys, $aldytuvas, stalai
ir kédés. Valgymo kambaryje turi biiti tiekiamas Saltas ir karStas vanduo.

Atliekant statybos darbus, darbai turi biiti atlickami pagal statybos darby technologinj projekta ir
laikantis kity statybos techniniy reglamenty. Remiantis STR 1.06.01:2016 ,,Statybos darbai. Statinio
statybos priezitira® imonés atliekancias statybos darbus privalo | statybos darby technologijos projekto
jitraukti projektinius darbuotojy saugos ir sveikatos sprendinius su nurodytomis kolektyvinémis ir
asmeninémis apsaugos priemonémis. | statybos jstatymg giliau nebus gilinamasi, nes darbo saugos
priemonés nebus skirstomos.

1.2.3. Darbas grupése

Nuo pat gimimo zmogus yra priklausomas nuo iSorinés aplinkos, gimes jis biina visiskai bejégis ir
yra priimamas j Seimos grupe, véliau augant bendraamziy, dar véliau bendradarbiy ir taip Zmogy nuolat
lydi buvimas tam tikrose grupés. Tad burtis | grupes yra natiiralus zmoniy bruozas. Remiantis A.
Savanevic¢iene ir V. Silingiene (2005), W. Schuts (1958) jvardijo tris tarp asmenybinius poreikius, kurie
skatina jungtis j grupes: dalyvavimo, kontrolés ir meilés. Dalyvavimo poreikis — pasireiskiantis siekimu
uzmegzti ir palaikyti pasitenkinimg teikiancius santykius su Kitais asmenimis. Kontrolés poreikis — $is
poreikis jau Seimoje priimamas kaip jprastas grupinés elgsenos forma. Meilés poreikis — suvokiamas kaip
teigiamy emociniy santykiy su kitais zmonémis ir noro patikti kitiems poreikis. A. Savaneviciené ir V.
Silingiené (2005) teigia, jog kiekviena grupé turi savo egzistavimo ir veiklos priezastis ir jy tikslai
paprastai atspindi tg ideala, dél kurio susiburia ir kurio ji savo egzistavimu ar veikla siekia. Grupiy tikslai
pagal autores atlieka keleta labai svarbiy funkcijy: nurodo grupés veiklos kryptj, atlieka motyvacinj
vaidmenj, padeda jvertinti grupés ir kiekvieno jos nario veiklos efektyvuma. Taciau nereikia pamirsti,
kad i8keliant bendrus grupés tikslus visuomet iSkyla grupiniy ar individualiy tiksly nesuderinamumo
problemy. Grupes atstovams visada iSkyla dviprasmisky klausimy, ar siekti savo asmeniniy interesy, ar
bendradarbiausi, tikintis, kad grupés veikla taip bus efektyvesné. Todél tokiais esant tokiems atvejams,
bet kuriai grupei yra siekiant iSlikti efektyviai, reikia kooperuoti asmeninius grupés tikslus su
asmeniniais.

Kiekviena organizacija galime vadinti grupémis, o pacioje organizacijose gali buti dar daug jvairiy
pasiskirstymy j mazesnes grupes. Formali organizacija kuriama sagmoningai, 0 neformalios grupes dél
socialinio sgveikavimo susiformuoja organizacijoje spontaniSkai. Pagrindinés neformaliy grupiy
susidarymo prieZzastys yra poreikiy tenkinimas, tokiy kaip priklausomumo, savitarpio pagalbos,
saugumo, bendravimo. Ir tokiy neformaliy junginiy poveikis organizacijos veiklos kokybei bei

efektyvumui yra labai didelé. Nors neformalios grupés susikuria pacio, be vadovy noro, jos yra galinga
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jéga, kuri atitinkamomis sglygomis gali tapti dominuojancia organizacijoje ir paversti niekais visas
vadovy pastangas. Taciau jeigu neformalios grupés yra suinteresuotos organizacijos tiksly igyvendinimu,
tada jos gali labai prisidéti prie organizacijos efektyvumo. M. A. Westas (2011) teigia, kad komandos
yra geriausias biidas jgyvendinti jmonés strategija, bei pateikia jy pranaSumus, kaip yra efektyvus ir
greitas darbas, lankstumas, priimami sprendimai yra labiau apgalvoti, kokybiSkesni, didesnis imlumas
naujovéms, lengviau koordinuoti, i§¢jus vienam zmogui Zinios néra prarandamos. Todé¢l organizacijos
negali ignoruoti grupiy susidarymo ir privalo ieskoti budy, kaip mazose grupése slypintj potencialg
palenkti bendry tiksly siekimui. Vienas i$ budy, kaip palenkti grupes, kad jos atnes$ty naudos jmonei yra
grupinio darbo organizavimas, naudojant jvairias grupinio darbo formas, bei teigiamos vidinés
atmosferos darbe palaikymas (Savanevic¢iené ir kt., 2005).

Kalbant apie statybos aikstele, fizinius statybos darbus atlikti atskirai, ne grupése, yra sudétinga, 0
kai kuriuos net pavojinga. Zmongs gali biiti ekstravertai ir intravertai, vieniems gali biti maloniau dirbti
grupése, o kietiems geriau yra dirbti vieniems. Statybose dirbantys darbininkai daZnai vykdo darbus
grupése ir taip darbai yra atlieckami efektyviau ir saugiau. ] grupes darbuotojus skirto darby vadovai pagal
esamus darbus. Jei yra galimybé skirstyti darbuotojus dirbti kartu, sudarinédami komandas, vadovai turi
atsizvelgti | asmenes kiekvieno darbuotojo asmenines savybes, bei ry$j tarp darbuotojy. Statybose
iSkylant nenumatytiems darbams daznai tenka priimti greitus sprendimus, Kartais netenkinancius
darbuotojy interesy, kaip pavyzdys, nespé¢jant atlikti miro darby, siekiant atlikti darbg greiciau ir turint
du darbuotojus murininkus sudéti dirbti komandoje, o Sie vienas kito labai nemégsta. Taip atsiranda
konflikty situacijos, todél bitinas darbuotojy stebéjimas ir planavimas. Siek tiek lengviau tai yra galima
taikyti vadovams, nes Sie gali dirbti vieni, tac¢iau kai vadovo atlickamos funkcijos yra labai i§ple¢iamos,
padidéja klaidy tikimybé, pamir§imo galimybé ir panasiai. Rekomenduoja vadovy darbg statybos
aikStelése organizuoti taip pat komandomis, priklausomai nuo objekto dydzio, tai suteikia daug jvairiy
pranasumy. O siekiant tai deramai atlikti vadovams vadovaujantys asmenis turi stebéti, planuoti, derinti
ju veikla.

1.2.4. Kbvalifikacijos kélimas

B. Melnikas, R. Baneliené, E. Chlivickas, A. Jakubavicius, L. Lobanova, E Zemaitis (2018) teigia,
kad pagrindinis organizacijos tobuléjimo ir modernizavimo sglyga yra aukstas organizacijos intelektinis
kapitalas. Intelektinis kapitalas bendraja prasme gali biiti apibiidinamas, kaip visuomengs ir organizacijy
zmogiskasis intelektinis iSteklius — jgiidziy, gebéjimy, mokéejimy, patirties, kuriuos Zmonés panaudoja
veiklos produktams kurti, visuma. Autoriai pastebi, vis labiau spartéjanti mokslo ir technologijy pazanga
ir vis didesniu mastu plétojama jvairi kiirybiné veikla. Pasak knygos autoriy orientavimasis ] mokslg ir

technologijy pazanga bei kiirybine veiklg lemia ir poreikiai vis daugiau démesio skirti intelektiniam
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potencialui, jo kokybei, siekiui jj tobulinti, efektyviai panaudoti (B. Melnikas ir kt., 2018). Intelektualiam
personalui motyvuoti svarbesni aukstesnieji poreikiai, kaip kiirybiniy elementy darbo procesuose
idiegimas ir tobulinimas, salygos dalyvauti sprendimy priémimo procesuose, galimybé kilti karjeros
laiptais, kiirybinés komandiruotés, kvalifikacijos kélimas ir kiti.

J. Raudelitiniené (2017) tyrinédama organizacijos Ziniy potenciala, teigia, kad organizacijos Ziniy
potencialas, teigiamai veikia organizacijos vidinius procesus, vartotojus, produkta bei darbuotojus,
darbuotojus tai veikia greitinant jy adaptacija prie besikei¢iancios technologinés aplinkos ir vartotojy
poreikiy patenkinimu per vidinius ir iSorinius mokymosi procesus, o tai sudaro prielaidg mokymosi Zinias
pritaikyti darbingje veikloje ir siekti uzsibrézty tiksly, délto darbuotojas jauciasi motyvuotas atlikti
uzduotis ir atsiranda didesnis pasitenkinimas vykdoma veikla. Tai sudaro salygas organizacijai
veiksmingiau jgyvendinti ziniy strateginius sprendimus, valdyti vidinius procesus, kurti unikalesnius
produktus ir tenkinti individualius vartotojy poreikius. J. Raudelitinien¢ (2017) taip pat pateikia, kaip

informacijos ir ziniy poreikis didéja augant poreikiams pagal Maslowa (zr. 1.11 pav.).
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1.11. Informacijos ir ziniy poreikiy samprata (pagal Raudeltiniene, 2017)

Intelektualiems Zmonés yra svarbiis auksStesni poreikiai. Matydami naujausiy technologijy
pazanga, kuriamus dronus, 3D spausdintuvus, modulinius pastatus, naujausias medziagas, iSmaniuosius
namus, atsinaujinanti betona, pazangiausias valdymo sistemas, BIM, 4D, 5D modeliavima, galime
jzvelgti, kad ateityje taikant naujausias technologijas statybos sektoriui prireiks vis daugiau
intelektualesniy Zmoniy, kurie Siomis technologijomis mokés naudotis. O tai reiSkia, kad esama
zmogiskyjy iStekliy motyvacijos sistema turés didesnj poreik] taikyti aukStesniuosius poreikius, i§ vienos
pusés tai atveria daugiau biidy motyvuoti Zmogy, o i§ kitos tai sukuria dar didesnj sunkuma, kaip lanksciai

pritaikyti motyvavimo priemones kiekvienam asmeniui individualiai. Labiau i§slavinusiems Zzmoném yra
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labai svarbi kiiryba. B. Melnikas ir kt. (2018) pazymi, kad zmogus yra i$skirtinis tuo, kad kone kiekvienas
savyje akumuliuoja tam tikrus kiirybinés veiklos ir kiirybos geb&jimus ir polinkius, o kiirybai skirty ir
kiiryboje panaudotiny gebéjimy ugdymas ir plétojimas visada yra vienas i§ esminiy tobulinimo,
tobuléjimo ir pazangos prioritety. Kiryba ir kiirybiné veikla yra labai svarbi Siuolaikinio Zmogaus
savirealizacijos budas, gebéjimai kryptingai plétoti kiirybg ir kiirybing veiklg yra svarbi prielaida
leidzianti efektyviai spresti aktualias visy gyvenimo sri¢iy problemas. [vairiapusiSkas kiirybos ir
kirybinés veiklos aktyvinimas, naujy lyderystés plétros galimybiy atskleidimas ir kryptingas
panaudojimas suvokti kaip iSskirtinai svarbiis Siuolaikinés visuomenés tolesnio modernizavimo ir
pazangos spartinimo veiksniai, ypa¢ reikSmingi globalizacijos bei Ziniomis grindziamos visuomenés
kiirimosi aplinkoje (Melnikas ir kt., 2018). Taip pat autoriai pazymi, kad kiryba ir kiirybos polinkiai
atspindi tiek individo, tiek kiekvieno kito objekto, tiek visuomenés apskritai socialinio gyvenimo prasme
ir traktuotini kaip vienas i§ svarbiausiy zmogaus prigimtj apibiidinan¢iy dimensijy Melnikas ir kt., 2018).
Matant intelektinio potencialo svarbg ir kokiy vaisiy tai gali atnesti, jmonés turi ne tik laukti, kol rinka
papildys jauni iSsilaving zmonés, bet ir privalo ugdyti savo personalg, ugdyti lyderius, buti socialiai
atsakinga jmone, atsakancia ne tik uz produkta, bet ir produkta gaminancius Zmones, patenkinti zmonés
atnesa gerg rezultatg ir jimonei. O siekiant sukurti intelektinj personalg, reikia investuoti | Zmones, suteikti
jiems galimybe kelti kvalifikacijg ir Ziniy lygi, siunc¢iant juos } jvairiausius kursus ar mokymus. Tam
pritaria ir A. Sakalas (2012) sakydamas, kad jmonéms yra kur kas pelningiau tam tikrg sumg pinigy
investuoti ] Zinias, o ne iSleisti materialinés vertybés jgyti, bei pabrézia, kad Zinios tai mokymosi ir
1gidZiy rezultatas, kurj individai ir organizacija panaudoja savo ir organizacijos svarbioms problemoms
spresti.
1.2.5. Personalo atrinkimas

Organizacijos veiklai besiplétojant personalas dél vidiniy ir iSoriniy priezasCiy keiiasi, todél
personalas Kartkarciais atsinaujina. Priimant naujus zmones j darbg svarbu ne tik jvertinti naujo asmens
busimg veikla, pasiekimus, nauda, ateities perspektyvas, bet ir bendrg charakterio analize, ar Zmogus
pritaps prie esamo kolektyvo, ar malonu su juo dirbti ir dar svarbiau ar jis nesugadins esamos vidinés
geros biisenos personale, kas demotyvuoty personalg.

Planuojant darbo isteklius, turint laiko visada geriausia ieSkant darbuotojo atlikti darbuotojy
atrankg. Atrankos biidy 1§ tuo metu turimy kandidaty j tam tikrg darbo vieta atrenkamas pats
tinkamiausias. Personalo atranka yra labai svarbi ir atsakinga, nes su pasirinktais zmonémis teks dirbti
ilga laika. A. Stankevicienés ir L. Lobanovos (2006) teigia, jog pagrindinis atrankos tikslas yra rasti tam
tikrai darbo vietai ar grupei, ar komandai labiausiai tinkamg kandidata. Siekiant sklandziai tai atlikti

organizacijos turéty turéti nusimaciusios aiSkig sistemg, kaip vyksta naujo darbuotoja atranka ir
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tolimesnis jo adaptavimas prie personalo (Stankeviciuté et al., 2006). Autorés pazymi tokiu atrankos
taikymo metodus kandidatams, kaip testavimas, diskusijos grupése, darbo bandymai, biografijos tyrimas
ir reckomendacijy tikrinimas, sveikatos tikrinimas, atrankos pokalbis (interviu) ir kitus atrankoje naudoti
galimus metodus. Testavimas gali biiti jvairus, gali biiti intelektinis testas, motoriniy ir fiziniy gebéjimy
testas, asmenybés ir interesy testas, ziniy testai, emocinio intelekto arba emocinés kompetencijos testai.
Ilga laika praktikoje buvo priimta kandidatuojant j darbo vieta, kad jvertinti kandidato kompetencija
atliekant jo pozicijos darba, atlikti intelekto koeficientg (angl. 1Q — Intelligence Quotient) nusakanti testa.
Taciau pastebima, kad vis dazniau atlieckami ir emocinio intelekto (angl. EQ — Emotional Quotient)
nustatymo testai. Emocinio intelekto testas padeda nustatyti Zmogaus sugeb¢jimag suvokti emocijas,
nustatyti, jvertinti, kontroliuoti bei isreiksti jas. Tokie testai padeda nustatyti ne tik zmogaus tinkamuma
darbui atlikti, bet ir jo pritapimg prie esamo personalo, kartu sumazinti galimybg¢ konfliktams personalo
viduje ir pagerinti personalo viding biiseng, kas net pakelty personalo bendrg motyvacija.

Kaip ir priitmant Zmogy i darba, reikia atsizvelgti | jo galimybe pritapti prie personalo, lygiai taip
pat jeigu Zzmogus nepritampa prie personalo, dél asmens kyla jtampa darbe, reikéty bandyti suprasti
problema, jokiu biidu neignoruoti, bandyti ieSkoti sprendimo ir jei sprendimo nerandama arba sprendimai

nepadeda, rekomenduojama tik tada atsisveikinti su darbuotu jj atleidziant (Stankevicien¢ ir kt., 2006).

1.3. Statybos sektoriaus darbuotojuy motyvacijos tyrimy apzvalga

A. Kazanas, E. Manisalis, A. Ulubeylis (2008) atliko veiksniy lemianciy statybos produktyvuma
tyrimg. Analizuotos jvairios motyvacijos teorijos, iSskirti pagrindiniai veiksniai, lemiantys statybos
sektoriuje dirban¢iy zmoniy motyvacijos lygj. Darbe buvo nustatyti 37 veiksniai ir suskirstyti | 4
veiksniy reik§minguma buvo skai¢iuojamas santykinio reikSmingumo indeksa (RII), naudojama Likerto
skale, bei veiksniai i8reitinguoti, pagal balus. Remiantis tyrimo rezultatais, buvo prieita prie i§vados, kad
efektyviausia veiksniy grupé yra organizaciniai veiksniai.

M. Zakeris, P. Olomalaiye, G.D. Holtos, F.C. Harris (1997) atliko Iranie¢iy statybos operatyvuma
lemianciy veiksniy tyrima. Siame darbe buvo analizuotos jvairios motyvacijos teorijos, isskirti
pagrindiniai 20 veiksniai, lemiantys statybos sektoriuje dirban¢iy Zmoniy motyvacijos lygj, ir atliktas
veiksniy reitingavimas, skai¢iuojant santykinio reikSmingumo indeksa (RII). Remiantis §iuo tyrimu
nustatyta, kad reikSmingiausi pagal svarbg darbuotojams yra sgziningas atlyginimas, skatinimas ir
finansinis atlygis, laiky iSmokamas atlyginimas, geros darbo salygos ir saugumas darbas.

H. Bukharis, M. J. Thaheemosas, M. A. Musaratas, W. S. Alaloulas, M. Altafas (2021) atliko

statybos sektoriaus tyrima, kuriuo nor¢jo i$siaiSkinti ar Pakistano statybos sektoriuje dirbantys asmenys
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yra laimingi. Atlikus motyvacijos teorijy ir ziniy analiz¢, autoriai nustaté 46 veiksnius lemiancius
7mogaus motyvacija. Siuos veiksniu suskirsté j ekonominius, socialinius ir psichologinius. Sioje
analizéje buvo tyrinéjamas Pakistano statybos sektorius ir jame dirbancius zmones motyvuojantys
veiksniai. Nustatytiems veiksniams isreitinguoti buvo atlikta miSraus metodo turinio analiz¢, naudojant
pasirodymo daznj (n) kaip kiekybinj balg ir konteksting svarbg kaip kokybinj bala. Kiekvieno veiksnio
daznis (n) buvo tiesiog sumuojamas, o kokybiné svarba jvertinta naudojant trijy kategorijy veiksnio
poveikj: Aukstas, Vidutinis ir Zemas, kaip aprasyta darbe. Tada $is kokybinis jvertinimas buvo
konvertuotas j pusiau kiekybinj skai¢iy, 5, 3 ir 1 reikSmes, atitinkamai priskiriant, aukstai, vidutinei ir
Zzemai vertel. Galiausiai, literatiiros balas buvo gautas padauginus kiekvieno veiksnio daznj (n) i$ jo
pusiau kiekybinés kontekstinés svarbos. Tada literatiiros balas buvo normalizuotas. Atlikus $ig turinio
analizg, i$skirti veiksniai buvo suskirstyti pagal jy normalizuotg bala.

S. Kimas, J. D. Kimas, H. Chosas, Y. Shinas, G. H. Kimas (2015) atliko statybos sektoriaus
darbuotojy kulttriniy skirtumy ir motyvuojanéiy veiksniy paieskos tyrimg Seule ir Gyeonggi-do
miestuose. Siame tyrime buvo stengiamasi suprasti darbo nasumo sumaz¢éjimo priezastis Piety Koréjoje,
dél uzsienio statybininky antpliidZio, komunikacijos problemy ir kultiiriniy skirtumy. Siame tyrime buvo
iSskirtas 27 veiksniy rinkinys, lemiantis jtaka Koréjos darbuotojams ir uZsienio statybininkams.
Veiksniai suskirstyti j ekonominius, socialinius ir psichologinius. Veiksnius darbuotojai turéjo jvertinti
penkiabaléje Likerto skaléje. Kiekvienam veiksniu, pagal gautus rezultatus buvo skai¢iuojama santykiné
veiksnio svarba. Siekiant nustatyti, ar veiksniy svarba skyrési pagal tautybe, atliktas dispersinés analizés
(ANOVA) testas ir buvo atlikta koreliaciné analizé, siekiant suprasti jvairiy veiksniy rysius. Sios
statistinés analizés buvo atliktos naudojant SPSS programing jranga. Siuo tyrimu aiskiy rezultaty nebuvo
gauta, daugelis veiksniy buvo vertinami panaSiai.

T. A. Gyamfio, E. Nana-Addysio, W. Gyadu-Asieduso (2020) tyrime buvo stengiamasi suzinoti
produktyvuma lemianéius veiksnius veikianc¢ius Ganos Respublikos statybos sektoriuje per motyvacijos
prizme¢. Remiantis autoriy straipsniu motyvacija yra tiesiogiai susijusi su produktyvumu. Pagal juos
tinkama darbuotojo motyvacija gali bti laikoma svarbiu veiksniu, didinan¢iu darbuotojy produktyvuma
ir darbuotojo veiklg. Siam tyrimui atlikti buvo naudojama Likerto penkiabalé sistema, skaiiuojamas
Cronbacho koeficientas alfa, bei naudojamos SPSS ir PLS-SEM 3.0 programinés jrangos.

N. V. Tamas (2021) atliko motyvacinius veiksniu, lemiancius statybos darby efektyvuma, tyrima.
Jo tyrimo rezultatai parodé, kad dazniausiai nustatyti motyvaciniai veiksniai apima apdovanojimus, gerus
santykius, paaukstinimo galimybg; darbo sauguma; gera darbo priezitirg; atlyginimo dydj ir gerg darbo

aplinka.
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R. G. Solis-Carcanosas, R. J. Franco-Pootas (2013) atliko vienos Meksikos jmonés statybos
darbuotojy tyrima, kurio tikslas buvo issiaiskinti statybininky saugumo suvokima. Tyrime darbuotoms
buvo pateikiami uzdari klausimai, su kuriais darbuotojai galéjo sutikti arba nesutikti. Siame darbe
autoriai teigé, kad viena i§ saugumo suvokimg lemianciy veiksniy yra motyvacija. Norédami tai
1$siaiskinti jie aiSkinosi darbuotojy motyvacijos lygi, kaip darbuotojai jauciasi, ar jiems patinkg jy darbas,
ar pakankamai jiems apmoka, aiSkinosi Seimg ir socialing integracija, kaip Seimos nariai reaguoja ir
vertina jo darba, bei aiSkinosi darbo integracija, kaip jie vertina vadovavima, santykius su darbdaviu ir
panaSiai. Taip pat atsakymams vizualizuoti buvo taikoma radaro schema.

A. A. Tabassis, A. H. A. Bakaras (2008) tyrinéjo zmogiSkyjy iStekliy valdymo poveikj per mokymy
ir motyvacijos prizme, Kaip jis lemia rezultatus Irano statybos projekty valdyme. Autoriai atliko kiekybinj
statybos darbuotojy tyrimg Meshedo mieste. Tyrimas atliktas koreliacinio tipo, gauti duomenys
pateikiami apraSant. Tyrimas atskleidZia Zema darbuotojy motyvacijos lygi ir pagrindinius tai lemiancius
veiksnius, kaip zemas iSsilavinimo lygis, mokymy stoka, prasta darbo aplinka, nedraugiska apklinka,
motyvacijos priemoniy nenaudojimas, maza valstybés kontrolé, reglamenty trikumas ir panasios.

W. Zuo, Q. Wangas, P. Yangas (2012) atliko Kinijos statyby pramonés zmogiskosios jégos tyrima,
kuriuo buvo stengiamasi suzinoti esamg darbuotojy poreikiy vertinimo padéti, pritaikant A. Maslowo
poreikiy hierarchijos teorijg. Buvo sudaryta 15 veiksniy modelis ir juos darbuotojai turéjo jvertinti.
Rezultatams gauti autoriai naudojo AHP modelj. Gauti rezultatai parod¢, kad bendrai darbuotojai vertina
visus poreikius prastai, t.y. i§ penkiy galimy varianty antras nuo prasciausio. Algos dydis buvo jvertintas
per vidurj, o kiti veiksniai Zemiau vidurkio. Sis tyrimas atskleidZia, kad darbuotojams taip pat yra svarbiis
ir aukStesniojo lygio poreikiai, $iy veiksniy darbe buvo maziau, taciau juos vertino labai panasiai, kaip ir
Zemesniuosius.

N. Gudiené (2014) parenge daktaro disertacijg, kurioje tyré statybos projekty jgyvendinimg
lemianéiy sékmés veiksnius, tyrimui atlikti autoré naudojo daugiakritering analize. Sis darbas netiria
motyvacijos, taiau tirtas taip pat statybos sektorius ir jj veikiantys veiksniai, bei skai¢iuojami didziausiag
reikSme turintys veiksniai. Vertinti sékmés veiksnius autoré taiko santykinés svarbos (RII), ekspertinio
vertinimo ir analitinio hierarchijos proceso (AHP) metodus, kuriais gauti rezultatai sujungiami j visuma,
ir skai¢iuojamas integruotasis reikSmingumas.

G. Fugalis ir D. Migilinskas (2019) atliko veiksniy turin¢iy statybos tieckimo grandinés dalyviy ir
reik§mingumy analizés tyrima. Sis tyrimas, kaip ir prie§ tai minétas, néra apie susijes tiesiogiai su
motyvacija, ta¢iau yra tiriamas statybos sektorius ir veiksniai lemiantys sékmg. Atliekama statybos
sektoriaus apklausa bei skaiCiuojamas santykinio naudingumo indeksas veiksniams, bei naudojama

Likerto skalé.
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1.4. Pirmojo skyriaus iSvados

1. Motyvacija buina vidiné ir iSoriné. Viding motyvacija lemia Zmogaus viduje vykstantys veiksniai, 0
iSoring — lemia aplink Zmogy vykstantys veiksniai, skatinantis vienokia ar kitokia prasme veikti.

2. Motyvacijos teorijos yra skirstomos j turinio ir proceso teorijas.

3. Turinio motyvacijos teorijos siekia i$siaiSkinti, kodél zmogus veikia vienaip ar kitaip, Siuo atveju
dirba vienaip ar kitaip. Sios grupés teorijos yra susijusios su zmogaus poreikiais ir jy tenkinimu.

4. I8analizuotos turinio teorijos, tokios kaip A. Maslowo poreikiy hierarchijos teorija, C. Alderferio
ERG teorija, D. McClellando trijy poreikiy teorija, F. Herzbergo dviejy veiksniy teorija, D.
McGregoro ,, X ir ,,Y* teorijos, parodé, kad kiekviena teorija turi panasumy ir trakumy, visas teorijas
yra galima lyginti, Maslowo teorija galima lyginti su visom teorijom. I§ $iy teorijy buvo iSsiaiskinti
Zmonéms svarbiis poreikiai, tokie kaip fiziologiniai poreikiai, saugumo, pagarbos, vidinés pagarbos,
iSorinés pagarbos, savitarpio, bendravimo, savirealizacijos, konkurencijos, valdzios, saviraiSkos
poreikiai.

5. Proceso motyvacijos teorijos yra grindziamos zmoniy elgesiu ir siekia paaiskinti, kaip ji pakeisti
siekiant konkrec¢iy rezultaty. Darbe buvo analizuotos V. H. Vroomo likesciy teorija ir J. S. Adamso
teisingumo teorija. Siose teorijos svarbus vaidmuo atitenka darbo uzmokeséiui uz pasiektus rezultatus.
Tode¢l labai svarbu iSsiaiSkinti kokj atsilyginimg vertina kiekvienas darbuotojas, nes atsilyginti
darbuotojui uz gerg darbg ir paskatinti jj dirbti dar efektyviau galima ne tik materialiniu atlygiu, bet ir
kitais atsilyginimo biidais, kurie motyvuoja darbuotojus.

6. Kalbant bendrai apie motyvacijos teorijas, reikia pasakyti, kad kiekviena teorija turi savo pagrindima,
turi savy matymo kampy, kaip reikéty zitréti | Zmogy siekiant jj motyvuoti, taciau lygiai taip pat
kiekvienoje teorijoje galima jzvelgti ir tam tikry trikumy. Taciau taikant visas §ias teorijas galima
asmeniSkai motyvuoti didel] Zmoniy ratg.

7. Néra tobulos teorijos, néra tiksliai apibréztos zmogaus reakcijos | vieng i§ teorijy, yra tik prielaidos.
Zmogus néra medziaga, kuri turi tikslia reakcija j atitinkama veiksma, mogy veikia daug vidiniy
psichologiniy veiksniy, kuriuos sunku paaiskinti, taciau né viena i§ minéty teorijy néra klaidinga ir
nepritaikoma. Remiantis vadybos Ziniomis dél motyvacijos sudétingumo nejmanoma
vienareikSmisSkai atsakyti, kaip geriausiai motyvuoti darbuotojus. Taciau kiekvienas naujas pozitiris
prapleCia supratimg apie motyvacija ir suteikia papildomy galimybiy praktiniam personalo
motyvavimui. Taigi nors né viena motyvacijos teorija néra tobula, taciau jas Zinant galima parinkti

efektyviausias priemones bei metodus. Teorijy esme suvokiantiems organizacijy vadovams atsiveria
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galimybeé paskirstyti darbuotojy pareigas taip, kad jos tenkinty darbg atliekanciyjy poreikius ir suteikty
efektyvesnés veiklos motyvacija.

8. Motyvacinés priemonés yra skirstomos | materialines ir nematerialines, o atliekant tyrimy apzvalga
pastebétas motyvacijg lemianciy veiksniy skirstymas j ekonominius, socialinius ir psichologinius.

9. Motyvaciniy priemoniy apzvalga parodé, kad svarbu vadovams suprati, jog visi motyvaciniai
veiksniai yra tarpusavyje susij¢ ir veikia vienas kitg. Kadangi darbuotojo motyvacija yra sudétiné
(viding ir iSoring), tai skirtingos motyvavimo priemonés veikia skirtingas darbuotojo motyvacijos
dalis. ISoring motyvacija labiau lemia materialinés motyvavimo priemonés, o viding — psichologinés.
Vadovams motyvuojant darbuotojg yra svarbu islaikyti balansg tarp vidinés ir iSorinés darbuotojo
motyvacijos, todél biitina atsizvelgti | motyvacija lemiancius veiksnius.

10.  Nuo vadovavimo priklauso didel¢ dalis darbuotojy motyvacijos. Vadovo tikslas yra planuoti ir
organizuoti darbus, taciau be to jis turi ir skatinti, motyvuoti ir remti zmones, kurie padeda realizuoti
jam jmonés vizija. Egzistuoja skirtingi vadovavimo stiliai, kurie pavaldinius skirtingai veikia ir
skirtingus poreikius tenkina. Svarbus balansas ir lankstumas, siekiant sékmingo vadovavimo,
lemiancio s€kme jmonés rezultatams.

11.  Darbuotojams privalo biti suteikiamos geros darbo salygos, tai nurodo LR vyriausybés nutarimas
D¢l buities, sanitarini ir higienos patalpy jrengimo reikalavimy apraSo patvirtinimas* bei darbo sauga
ir saugos sprendiniai turi buti uztikrinama, pagal statybos darby technologijos projekta.

12.  Kvalifikacijos kélimas, Ziniy troSkimas yra vienas 1§ svarbiausiu Siuolaikinés jmonés aspekty,
kuris padeda atskleisti personalo uzsléptas kirybiskumo, saviraiSkos, lyderystés savybes. O Sios
savybiy raiSka netik motyvuoja darbuotoja, bet ir nesg jmonei nauda.

13. Organizuojamas darbas grupése teikia didel¢ nauda jmonei, tuo paciu patenkina savitarpio,
bendravimo, socialinius poreikius darbuotojams.

14, Imon¢ privalo biiti socialiai atsakinga uz savo darbuotojus. Tod¢l privalo riipintis personalu,
spresdama konfliktus, ieSkodama sprendimy. Darbo ginc¢y negalima ignoruoti, biiti juos spresti ir tik
paskutingje stadijoje neradus sprendimo rekomenduojama atleisti darbuotoja. Taip pat jmonés
prevenciniu biidu gali uzkirsti kelig busimiems konfliktams, skirdamos daugiau démesio darbuotojy
atrankai, atsakingai renkantis naujus darbuotojus.

15.  Atlikta statybos sektoriaus motyvacijos tyrimy apzvalga parodé, kad Lietuvos statybos sektorius
néra placiai tirtas. Taip pat tai atskleide, kad daZniausiai atliekant motyvacijos tyrimg yra tiriami
veiksniai, kurie lemia zmogaus motyvacija darbe, bei iSsiaiskinti taikomi metodai veiksniy

reik§mingumams gauti.
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2. STATYBOS SEKTORIUJE DIRBANCIU ZMONIU MOTYVACI-
JOS TYRIMO METODOLOGIJA

Siame magistro darbo skyriuje bus sukurtas statybos sektoriuje dirbanéiy Zmoniy motyvuojanéiy
veiksniy sgrasas, bus priimta tyrimo metodologija, bei paruosta anketiné apklausa tyrimui atlikti, bei
atlikti skai¢iavimai.

2.1. Metodologija

Tyrimo teorinis pagrindimas. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ buvo issiaiskinta, kad aiskios
sistemos, kuri leisty motyvuoti kiekvieng Zmogy, néra. Visos motyvacijos teorijos yra kritikuojamos ir
yra viena uz kitg pranasesnés. Motyvacijg tyrin¢jantys mokslininkai pabrézia, kad motyvacijos sistema
turéty buti individuali, prisitaikanti prie kiekvieno asmens poreikiy. Tai reiskia, kad siekiant, kad statybos
sektoriuje zmonés dirbty uoliau, turime issiaidkinti ko jiems i3 tiesy reikia. Siame tyrime bus priimama
prielaida, kad darbuotojas geriausiai Zino, ko jam reikia, ir pagal jo nuomong bus daromos i§vados apie
motyvacija didinanéius veiksnius. Siame magistro darbo tyrime bus bandoma atskleisti, kaip statybos
sektoriuje dirbantys zmonés reaguoja i motyvacija didinancéius veiksnius, kas juos skatina dirbti
labiausiai, kokie veiksniai yra taikomi dabar jy darbo vietose dazniausiai ir kokius motyvacija
skatinanCius veiksnius reikéty taikyti dazniau. Svarbu atkreipti démes; | tai, jog darbuotojams aktualius
poreikius lemia ne tik jmonés veiklos specifika, individualios darbuotojy charakteristikos, bet ir esama
socialiné, ekonomine bei politiné situacija. Todél Sis tyrimas gali biiti naudingas motyvaciniy sistemy
tyrimuose, taip pat kuriant Siuolaikines motyvacines sistemas ir jas pritaikant statybos sektoriuje
dirbanc¢iose organizacijose.

Tyrimo objektas — Lietuvos statybos sektoriuje dirbantys Zzmonés.

Tyrimo tikslai:

1.  ISsiaiskinti, kokie veiksniai labiausiai skatina Lietuvos statybos sektoriuje dirbancius asmenis
darbg atlikti geriau.

2. I8siaiskinti, kurie veiksniai, skatinantys Lietuvos statybos sektoriuje dirbancius asmenis atlikti
darba geriau, galéty biiti taikomi dazniau.

3. ISsiaiskinti motyvuojanciy veiksniy skirtumus tarp statybos aiksteléje dirbanciy darbuotojy ir
vadovy bei ne statybos aikstel¢je dirbanciy Zmoniy.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Sukurti statybos sektoriaus personalg veikianciy veiksniy sarasa, kuris lemia motyvacijos lygj.
2. Suskurti dviejy daliy anketine apklausg, kurios pirmoje dalyje buty nustatytas veiksniy vertinimas,

0 kitoje — veiksniy taikymo daznumas jmonése.
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Pasirinkti apklausos metodika, sudaryti anketinés apklausos klausimus, atlikti apklausg.
[$analizuoti gautus anketinés apklausos duomenis, atlikti skai¢iavimus ir i$reitinguoti veiksnius.
ISskirti deSimt geriausiai vertinamy ir dazniausiai taitkomy veiksniy ir juos placiau panagrinéti.

Rasti panasumus ir skirtumus tarp skirtingas pareigas uzimanciy statybos darbuotojy veiksniy.

N oo g &~ W

ISanalizavus gautus duomenis, pateikti iSvadas, pasitlymus ir rekomendacijas.

Hipotezés:

1.  Tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai nebus pagrindiniai Top 10 geriausiai vertinami
veiksniai.

2. Nematerialiniai (moraliniai — psichologiniai) veiksniams statybos jmonés skiria per maza démesj
ir jie yra taikomi retai.
Tyrimo metodas: kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa, siekiant iSanalizuoti

Lietuvos statybos sektoriuje dirban¢iy asmenis motyvuojanéius veiksnius, sudarytas tyrimo instrumentas

(anketa) ir atliktas tiriamyjy anketavimas.
2.2.  RIl metodas

Darbe buvo pasirinkta atlikti apklausos analizé kartu pritaikant santykinés svarbos indekso metoda.
Metodas pasirinktas dél to, kad yra puikiai zinomas, efektyvus ir nesunkiai suprantamas metodas, kuriuo
galima nesudétingai ir gana tiksliai iSreitinguoti veiksnius. Veiksniy vertinimo svoriams
(reikSmingumams) nustatyti numatoma naudoti penkiy baly Likerto skale su originaliomis reikSmémis
(zr. 2.1 pav.), o veiksniy daznumo svoriams nustatyti numatoma naudoti Likerto skale pritaikyta
daznumo reik§mém isreiksti (zr. 2.2 pav.). Kuo aukstesnis jvertinimas, tuo didesn¢ reik§me veiksnys turi
statybos projekty sékmei. RIl — (angl. Relative Importance Index — RI1) tai statistinis metodas, taikomas
siekiant nustatyti jvairiy veiksniu reitingg. Norint nustatyti santykine veiksniy svarbg, balai
transformuojami j santykinés svarbos indeksa. Mokslininkai pateikia kelis biidus skaiciuoti §j skai¢iy. N.
Gudiené, A. Banaitis ir N. Banaitiené (2013), H. Doloi (2009), S. X. Zengas, P. Tianas, C. M. Tamas
(2005), K. C. lyeris, K. N. Jha (2005) savo tyrimuose naudojo formulg, kurioje RII koeficientas svyruoja
nuo 0 iki 1 (zr. 2.1, 2,2 formules), o A. Kazanas, E. Manisalis, A. Ulubeylis (2008) savo tyrimuose
naudojo formulg, kurioje RII koeficientas svyruoja nuo 1 iki 5 (zr. 2.3 formule). Siekiant RII koeficienta
parodyti Likerto skalgje, santykinés svarbos koeficientas bus skai¢iuojamas pagal 2.3 formule, Kurioje
Sis koeficientas svyruos nuo 1 iki 5.

r
Yi=1Wjt
maxtw]-t-r

(2.1)

RII = ,(0 < RII < 1);

dia;

wj; — eksperto suteiktas kiekvieno veiksnio jvertinimas nuo 1 iki 5;
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max;wj; — aukSc¢iausias jvertinimas (Siuo atveju lygus 5);
r — apklausoje dalyvavusiy eksperty skaicius.
Globaliis veiksniy reikSmingumai apskaic¢iuojami pagal $ig formule:

¥=1 wjt . (22)

a __

g max,wj,-n’
cia:
n — vertinamy veiksniy skaicius.

5

> W X: (2.3)

RII ==5—= (1 <RIl <5);
i=1Xi

v

Cia:
W; — respondento kiekvienam veiksniui suteiktas jvertinimas nuo 1 iki 5;

X; — balus surinkusiy respondenty procentas.

1,00 1,80 2,60 3,40 4,20 5,00
| ] \ ) |\ ) |\ ) \ J
1 1 1 1 1
Nereikdmingas Siek tiek Reikdmingas Labai Ypac
(N) reik¥mingas (R) reik8mingas reikdmingas
(3R) (LR) (YR)

2.1 pav. Likerto skalé veiksniy vertinimui (pagal Kazang, Manisalj, Ulubeylj, 2008)

1,00 1,80 2,60 3,40 4,20 5,00
| ] |\ ] \ ) \ ) |\ J
1 | 1 1 1
Niekada Retai Kartais Daznai Visada
(N) (R) (K) (D) (V)

2.2 pav. Likerto skalé veiksniy daznumui (pagal Kazana, Manisalj, Ulubeylj, 2008)

2.3.  Veiksniy, lemianciy statybos sektoriuje dirbanc¢iy Zmoniy motyvacija,

formulavimas
Pagal pirmajame skyriuje atliktg literatiiros analize, statybos darbo specifika, remiantis asmenine
patirtimi ir §ios srities specialisty nuomone, buvo sudarytas veiksniy, kurie skatina statybos sektoriuje
dirban¢iy zmoniy darbo naSumg ir motyvacijos lygi, sarasas. Analizuojant veiksnius buvo pastebéta, kad
skirtingi veiksniai skirtingai veikia skirtingy pareigy, skirtingus darbus atliekancius asmenis. Todél buvo
nuspresta skirti statybos sektoriuje dirbancius Zmones | tris grupes: statybos aikStelése dirbancius

darbuotojus ir vadovus, ir statybos aiksteléje dirbancius ir nedirbancius. Ieskant veiksniy buvo bendrai ir
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atskirai analizuojami veiksniai veikiantis, tiek statybos aikstelése dirbancius darbuotojus, tiek statybos
aikstelése dirbancius vadovus, bei tiek statybos sektoriuje, ne statybos aikstelése, dirban¢ius asmenis. I3
Viso | sarasa buvo jtraukta 70 skirtingy veiksniy. Siekiant atlikti tyrima anketine apklausa, Sie veiksniai
buvo performuojami j dviejy tipy Klausimus (Zr. 2.3 pav.). Pirma grupe klausimy buvo siekta suzinoti
7zmoniy nuomong, kiek minétus veiksnius zmonés laiko reik§mingais motyvacijai kelti ir ar jie i§ viso
motyvuoja. O antra grupe klausimy buvo siekta suzinoti kaip daznai veiksniai yra naudojami jy jmonése
siekiant motyvuoti juos. Klausimai buvo sudaromi stengiantis juos pateikti kuo paprasCiau ir
suprantamiau, kad kiekvienam apklausoje dalyvaujanc¢iam statybos sektoriuje dirban¢iam Zzmogui nebiity
1 juos sunku atsakyti, nepaisant Zzmogaus uzZimamy pareigy, iSsilavinimo lygio ar amziaus.

Veiksniai buvo suklasifikuoti pagal skatinimo formas, remiantis 1.1 ir 1.2 lentelése pateiktu
motyvavimo priemoniy skirstymu j materialines tiesiogines, materialines netiesiogines ir nematerialines
(moralines — psichologines) priemones. Veiksniy sgrasas, eiliskumas, skirstymas ir trumpas pagrindimas
pateikiamas 2.1 lenteléje. Apklausa buvo testuojama su trimis skirtingy pareigy statybos sektoriuje
dirbanciais asmenimis. Atlikus apklausa buvo gauta pastaby, | pastabas buvo atsizvelgta. Apklausa
sudaro du klausimy blokai, pirmasis veiksniy vertinimo, antrasis veiksniy daznumo, atsakymai |
Klausimus pateikiami atsakymy matricose, atsakymg pazymint varnele, apklausos trukmé apie 15
minuciy. Pirmos dalies i klausima, kokj poveiki motyvacijai turi konkretus veiksnys, galimi atsakymai:
1 — labai maza, 2 — mazg, 3 — vidutinj, 4 — didelj, 5 — labai didelj. Antros dalies j klausima, kaip daznai
veiksnys yra taikomas, galimi atsakymai: 1 — niekada, 2 — retai, 3 — kartais, 4 — daznai, 5 — visada.

Apklausos sertifikatas pateikiamas A priede, o apklausos atsakymai B priede.
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Veiksniy

V

Materialinis

Y

Nematerialus

KI. 11, 14, 15,
16, 18, 19,
20,34, 56, 57,
59, 60, 61, 62,
63.

KI. 5,17, 21,
22,23, 24, 25,
26, 27, 28, 29,
30, 31, 32, 33,
35, 36, 37, 38,
39, 40,41, 42,
43, 44, 45, 46, KI. 11, 14, 15,

K. 1,2, 3,4, 47, 48, 49, 50, 16, 18, 19, Kl.1,2,3,4,
6,7,8,9, 10, 51, 52, 53, 54, 20,34, 56, 57, 6,7,8,9, 10,
12, 13. 55, 64, 65, 66, 59, B0, 61, 62, 12,13.

67, 68, 69, 70. 63.

2.3 pav. Anketos klausimy struktiira (Sudaryta autoriaus)

KI. 5,17, 21,
22,23, 24, 25,
26, 27, 28, 29,
30, 31, 32, 33,
35, 36, 37, 38,
39,40, 41, 42,
43, 44, 45, 46,
47, 48, 49, 50,
51,52, 53, 54,
55, 64, 65, 66,
67, 68, 69, 70.
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2.1 lentelé. Tiriami veiksniai, lemiantys statybos sektoriuje dirban¢iyjy motyvacija (sudaryta autoriaus)

Eil. S Skatinimo -
Pagrindim
nr. Veiksniai forma agrindimas
1 | Fiksuotas bazinis atlyginimas. Veiksnys tenkina zemesniuosius poreikius t.y. iSgyve-
2 | Valandinis darbo uzmokestis. nimo poreikiai ar finansinio saugumo.
Tiesioginis Veiksnys tenkina zemesniuosius poreikius t.y. egzis-
3 | Darbo uzmokestis skai¢iuojamas uz atlikta darba. materialinis. | tencijos ir saugumo poreikius, bei atitinka lukes¢iy te-
" | orija.
. . v g Veiksnys tenkina pagarbos ir zemesniuosius porei-
4 | Premijy skyrimas uZ atlikia darbg Kius, taip pat atitinka likesciy teorija.
. Nematerialus
5 | Kasmetinés apmokamos atostogos. (moralinis).
6 Uztikrintumas dél darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas atly- Veiksnys tenkina zemesniuosius poreikius t.y. iSgyve-
ginimas). nimo poreikiai ar finansinio saugumo.
Veiksnys i§ likesciy teorijos ir teisingumo teorijos t.y.
7 | Teisingas piniginis jvertinimas uz atlikta darba. Zmogus jauciasi gerai, kai jo nuomone, jis jvertintas
teisingai.
8 | Dovanos uz voatineus nuopelnus Tiesioginis | Veiksnys tenkina pagarbos ir Zemesniuosius porei-
ypating p ' materialinis. | kius, taip pat atitinka ltikes¢iy teorija.
X oy Veiksn ki ir 7 iuosi i-
9 | Sventinés iEmokos. kii X snys tenkina pagarbos ir Zemesniuosius porei
Veiksnys Zemesniuosius poreikius t.y. iSgyvenimo po-
10 | Galimybe¢ dirbti vir§valandZius ir uzsidirbti daugiau. reikiai ar finansinio saugumo. Taip pat tai atitinka lu-
kesciy teorija.
Galimybeé jsigyti organizacijos gaminamy produkty su darbuo- | Netiesioginis . . o
11 tojo nuolaida. materialinis. Veiksnys susijes su pagarbos poreikiais.
. ) Veiksnys Zzemesniuosius poreikius t.y. iSgyvenimo po-
12 | Komandiruotés (apmokamos). Tiesioginis | reikiai ar finansinio saugumo.
. C e . materialinis. | Veiksnys tenkina pagarbos ir zemesniuosius porei-
13 | Papildomi priedai uz jmon¢je i5dirbtg laika. kius. Parodomas vertinimas ilga laika dirbantiems.
14 | Darbo iSlaidy padengimas.
15 Islaldq_ transportui | darbg ir atgal padengimas ar tarnybinio au- Netles_lo_gl nis Veiksnys susijes su egzistenciniais poreikiais.
tomobilio suteikimas. materialinis.
16 | Nemokamo maitinimo organizavimas.




Galimybe¢ prireikus pasinaudoti organizacijos turimomis darbo

Nematerialus

17 priemonémis asmeniniams tikslams. (moralinis). Veiksnys susijes su pagarbos poreikiais.

18 | Papildomas darbuotojo pinigy krepselis sveikatos priezitirai.

19 Darbuotojy .be.l Ju SCIMOS Narty sveikatos draudimo jmoky visis- Netiesioginis | Veiksnys susij¢s su saugumo ir pagarbos poreikiais.
kas arba dalinis apmokéjimas. materialinis

20

Suteikiami priedai Seimos nariams (visiSkas ar dalinis ikimo-
kykliniy priemoniy apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.).

21

Organizacijos vakar¢liai, neformalios Sventés (reikSmingy daty
kolektyvinis Sventimas, bilietai j spektaklj, barg, boulinga, ba-
seing ar kt.).

22

Galimybé¢ dirbant naudoti auks¢iausias technologijas, progra-
mas, darbo biidus.

23

Sudaryta galimybé rinktis, dirbti vienam ar kolektyve.

24

Stabilus kolektyvas.

25

Darbas grupése.

Nematerialus

Veiksnys susijes su socialiniais ir pagarbos poreikiais.

Darbo salygos, susijusios su prestiZzu, naujovémis, i-

novatyvumu ir tuo paciu lengvesniu darbu.

Veiksnys susijes su socialiniais poreikiais. Zmonés
gali buti intravertai ir ekstravertai, todél salygos turéty

prisitaikyti prie darbuotojo.

;g g2?in;;/lro;op;;l;{;:(sizgusin;(;ﬁl;OngT’]L;];el, kolektyvu. (moralinis). Veiksnys susijes su socialiniais poreikiais.
28 Gal%mybé bendrauti tarpusavyje atliekant darbg ar uzmegzti
naujas pazintis.

29 | Geri darbo santykiai su vadovu. Veiksnys susijes su socialiniais ir pagarbos poreikiais.
Veiksnys susijes su socialiniais ir pagarbos poreikiais.

30 | Lygybeé tarp darbuotojy. Pagal uZimamas pareigas Zmongs turéty biiti socialiai
lygiis.

31 | Zodiniai pagyrimai ir padéka uz atlikta darba.

32 | Rastiski pagyrimai ir padéka uz atlikta darbg. Veiksnys susijes su pagarbos poreikiais.

33 | Asmeniné vadovo padéka.

34 | Kvalifikacijos kélimo ar palaikymo pastovis kursai. Neties_io_gi_nis V_ei_ksnys susijes su augimo ir savirealizacijos porei-

materialinis. | kiais.

35

Galimybe¢ siekti karjeros vertikaliai (uZimant aukStesnes parei-
gas).

36

Galimybé siekti karjeros horizontaliai (galimybé vykdyti dau-
giau funkcijy).

Nematerialus
(moralinis).

Veiksnys susijes su statuso, augimo, savirealizacijos

poreikiais.

Veiksnys susijes su augimo ir pagarbos poreikiais.
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37

Galimybé¢ kurybiskai atlikti darba.

38

Galimybé siekti asmeninio tobuléjimo.

39

Galimybé ir teis¢ priimti svarbius sprendimus.

40

Galimyb¢ dalyvauti sprendimy priémime.

41

Galimybé vadovauti.

42

Galimybé¢ planuotis savo veiklg darbe.

43

Galimyb¢ konkuruoti su kolegomis.

Nematerialus

Veiksnys susijes su savirealizacijos poreikiais.

Veiksnys susijes su augimo ir savirealizacijos porei-
Kiais.

Veiksnys susijes su savirealizacijos ir valdZios porei-
Kiais.

Veiksnys susijes su egzistavimo ir valdzios poreikiais.

Veiksnys susijes su valdzios poreikiais.

Veiksnys susijes su savirealizacijos ir pasiekimy po-
reikiais.

Veiksnys susijes su pasiekimy poreikiais.

moralinis). i i 7 iekimy i i ij
44 | AiSkios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai. ( ) gs:;skqgisssusu ¢s su zemes pasiekimy ir egzistencijos
45 | Ispléstos atsakomybes ribos. Veiksnys susijes su pagarbos poreikiais ir ,, Y teorija.
46 | Siaura darbo specifika ir pasikartojantis darbas. Veiksnys susijes su pagarbos poreikiais ir ,,X* teorija.
o v Veiksnys susijes su pasiekimy poreikiu ir savirealiza-
47 | Sudétingy uzduoCiy vykdymas. cijos poreikiais, bei ,,Y* teorija.
48 | Grieztas vadovavimas ir kontrolé. Vg!ksnyg suSI‘J‘QS su ‘Valdymo autoritariniu valdymo
stiliumi ir ,,X* teorija.
49 | Geras darbo organizavimas ir planavimas. Veiksnys susijes su pasiekimy poreikiu ir egzistenci-
nials pOfGIkIaIS.
50 | Maksimaliai panaudojamas Zmogaus potencialas. \{glksnys SUSUES su pasiekimy poreikiu ir savirealiza-
cijos poreikiais.
Vadovo gebé¢jimas valdyti savo emocija, kalbé¢jimas ramiu Velk.sr]y.s SUSLES SU SaUgumo poreikiu ir soc1a_11n1als
51 . o : 2 poreikiais, bei yra savaime suprantamos elgesio nor-
tonu, bei necenziirinés leksikos nevartojimas. MoS
52 | Tinkamas konflikty sprendimas. Velk.sny.s SUSIES SU SaugHmo, socialiniai, P agqrbos
poreikiais, bei lukes¢iy ir teisingumo teorijomis.
53 | Laisvas piety pertraukos pasirinkimas. Ve'lksn‘é/s susijgs su liberaliu, demokratisku valdymu,
bei ,,Y* teorija.
54 | Darbo dienos laiko sutrumpinimas. Veiksnys susijes su lukesciy teorija.
55 Pap_ll_dor_nq 15e1giniy d reny (atostogy) skyrimas, atostogy laiko Veiksnys susijes su saugumo ir pagarbos poreikiais.
pasirinkimas ir pailginimas.
56 | Uztikrinama saugi darbo aplinka. Netiesioginis Veiksnvs susii Liai
57 | Apriipinimas tinkamomis darbo saugos priemonémis. materialinis. YS SUSIJES SU Saugumo porerdais.
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58 | WC darbo vietoje.
59 | Apriipinimas tinkamomis darbo priemonémis.
60 | Apriipinimas tinkamais darbo riibais. Netiesioginis Veiksnys susijes su egzistenciniais poreikiais.
61 Gal%mybé po darbo nus%plau‘u rz}nkas. materialinis.
62 | Galimybé po darbo nusimaudyti.
63 Poilsio vietoje uztikrinta tvarka, nertikymas, higienos normos, Veiksnys susijes su egzistenciniais, pagarbos porei-
Saltas, kar$tas vanduo, mikrobanginé ir asmeniné erdvé. Kiais.
64 | Ménesio darbuotojo rinkimas. Veiksnys susijes su pagarbos ir statuso poreikiais.
65 | Psichologinio spaudimo nebtivimas. Veiksnys susijes su saugumo poreikiais.
66 | Organizacijos atvirumas darbuotojams. . . . . e
.. — ST Veiksnys susijes su fiziologiniais, socialiniais ir pa-
67 Organizacijos riipestingumas darbuotojais, poziiiris j darbuo- _ garbos poreikiais
toja, kaip i partnerj. Nematerialus :
i s atli i i iei tai leidzi moralinis). . .. e o
68 Galimybé¢ atliekant darba klausytis muzikos (jei tai leidzia ( ) Veiksnys susijes su socialiniais porcikiais.
darbo salygos).
69 | Galimybé dirbti nuotoliniu bidu, V_elks_nys susijes su go_mahnlals poreikiais, statuso, sa-
virealizacijos poreikiais.
70 | Priklausymas profsajungai. Veiksnys susijes su saugumo poreikiais.

Pirmame skyriuje apZvelgtuose tyrimuose mokslininkai apzvelgdavo mazesnius kiekius veiksniy, nei $iuo atvejy 70 veiksniy. Sis

veiksniy skaiCius pasirinktas toks didelis, dél to, kad buvo stengtasi placiau apzvelgti tokius veiksnius, kaip vadovavimo, vadovo tam tikrus

bruozus, vadovavimo stiliy, darbo sglygas, darbo grupése ir organizacijos vidinius jmonés procesus. Pries tai analizuotose tyrimuose, daugelis

veiksniy buvo apzvelgiami pavirSutiniSkai, sujungiant kelis veiksnius po vienu, kaip pavyzdys, geros darbo sglygos, kurios gali susidéti i$

daug kity veiksniy, kaip darbo jrangos, darbo saugos, higienos normy ir panasiai. Siekiant nepasimesti tarp veiksniy, kiekvienam veiksniui

priskiriamas skai¢ius. Gautus apklausos duomenis numatyta pateikti radaro schemoje, kurioje biity galima palyginti skirtingas pareigas

uzimanciy darbuotojy vertinimus ir veiksniy taikymo daznuma. Taip pat veiksniy lyginimui numatoma naudoti koordinaciy plok§tuma, kurioje

bus atidétas veiksniy vertinimas X aSyje, Y aSyje daznumas, 18 jos tikimasi aiSkiau matyti veiksniy dalis, kurias reikéty jmonéms taikyti dazniau

ir 1 kurioms skirti maZiau démesio.
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2.4. Antrojo skyriaus iSvados

Remiantis pirmame skyriuje apZzvelgta motyvacijos teorijos ir statyby sektoriaus problematikos

apzvalga:

1) Lietuvoje statybos sektoriaus zmogiskieji iStekliai néra pakankamai istirti, todél numatyta atlikti
statybos jmonése dirbanciy Zmoniy motyvuojanciy veiksniy vertinimo ir taikymo daznumo
tyrimg.

2) Nustatyta 70 veiksniy lemiandiy statybos jmonése dirbanéiy darbuotojy motyvacijos lygj. Siems
veiksniams jzvelgti skirtingi skatinimo budai: materialinis tiesioginis, netiesioginis, ir
nematerialinis. Sie veiksniai numatyti tirti tyrime.

3) Statybos sektoriuje dirbantys zmonés yra labai skirtingi ir skirtinga jy reakcija j skatinimo
priemones. Todél nustatyta tyrime skirstyti respondentus i vadovus, darbuotojus, dirbancius
statybos aiksteléje, ir kitus darbuotojus, kurie dirba ne statybos aiksteléje.

4) Santykinés svarbos indekso (RII) skaiCiavimas yra labai paprastas ir efektyvus biidas
iSreitinguoti veiksnius pagal svarba. Numatyta tyrime koncentruotis j veiksnius ir jy taikymo
daznuma, bei zmogiskyjy iStekliy skirtumus, todél veiksniy reitingavimuisi pasirenkamas biitent
Sis skaiCiavimo metodas. Taip pat tyrime numatyta naudotis Likerto penkiabale skale,

koordinaciy ploks§tumos ir radaro schemas.
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3. STATYBOS SEKTORIUJE DIRBANCIU ZMONIU MOTYVACI-
JOS TYRIMO REZULTATU ANALIZE

Siame magistro darbo skyriuje bus iSanalizuoti anketinés apklausos gauti rezultatai bei bus
pateiktos darbo iSvados ir rekomendacijos statybos sektoriui.
3.1. Gauti pradiniai duomenys apie respondentus
Anketiné apklausa buvo atlieckama elektroniniu ir rankiniu biidu. Apklausos atlikimo periodas:

2022-03-11 — 2022-05-06. Elektroniné apklausa buvo sukurta www.manoapklausa.lt internetiniame

tinklalapyje. Anketa buvo platinama elektroniniu biidy siunciant konkretiems asmenims, dalinantis
socialiniuose tinkluose, specifinése su statybos darbais susijusiomis grupémis, bei asmeniniais
elektroniniais jmoniy kvietimais sudalyvauti apklausoje. Apklausoje sudalyvavo 124 respondentai, i$ jy
113 elektroniniu biidu, 11 rankiniu, véliau Sie rezultatai buvo suvesti | bendrg elektroning sistema.
Respondentams buvo keltas reikalavimas dirbti statybos sektoriuje. Gauti rezultatai buvo filtruojami
vizualiniu biidu apZzitrint gautus rezultatus. Pateiktiems rezultatams buvo taikomi minimalis kriterijai,
tokie kaip realybe atitinkanti informacija apie respondenta, bei atsakymy sutapimas nevirSyty 90 %,
atskirai pirmai ir antrai klausimy dalims. I$ viso 14 respondenty sukélé abejoniy dél atsakymy tikrumo
ir buvo pasalinti 1§ tyrimo.

Respondenty, dalyvaujanciy tyrime, kiekis 110 (Zr. 3.1 lentele), i$ jy 84 vyrai ir 26 moterys i§ 68
skirtingy jmoniy. Pagal uZimamas pareigas respondentai suskirstyti j vadovus, darbuotojus ir Kitus,
atitinkamai apklausoje sudalyvavo 30 vadovy, 31 darbuotojas ir 49 ne statybos aiksteléje dirbantys
asmenys, 1§ vadovy viena moteris dirba vadove, darbuotojy motery nebuvo, o 25 apklaustos moterys
dirba ne statybos aiksteléje. Vidutinis vadovy amZius apie 35 metai, darbuotojy 30 mety ir ne statybos
aiksStelese dirbanc¢iy asmeny amZius apie 33 metai. Ta pacia tvarka pagal pareigas pirmieji turi apie 11
mety patirties statyby sektoriuje, sekantys apie 7 metus ir like apie 8 metus, o bendras apklaustyjy
patirties lygis 8 metai. Apklausoje dalyvavusiy darbuotojy jmonéms buvo pazadétas konfidencialumas,
kad jmonés pavadinimai niekur nebus vieSinamas, todél jmonés yra klasifikuojamos pagal jy Lietuvos
Respublikoje numatyta skirstyma pagal jmonés dyd;. IS viso 46 respondentai dirba labai maZose jmonése,
51 respondentas mazose ir 11 vidutinése arba didelése jmonése. IS viso 88 apklaustieji turi aukstaj]
i$silavinimg. Pagal darbo vieta, 41 respondentas dirba Vilniaus apskrityje, 16 — Kauno, 29 — Klaipédos
ir 14 respondenty atsaké, kad dirba kitoje apskrityje, o 10 apklaustyjy atsaké, kad dirba visoje Lietuvoje.
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3.1 lentelé. Respondenty statistika (sudaryta autoriaus)

Pareigos
n Vo~ a 0N~ -é ﬁ o
.. © O - o - %] 2
Respondenty statistika 2 < ﬁ *§ 2 ﬁ 2 '§ | =
SEE| 382 |8 =
S>S28® | 32w | ES
Q =
Respondenty skaicius 30 31 49 110
. Vyras 29 31 24 84
Lytis Moteris 1 0 25 26
Vidutinis amzZius, metai 35,3 30,0 34,3 33,4
;;:duhms patirties kiekis, me- 106 6.6 8.1 8.4
Labai maza 14 12 20 46
Imonés Maza 14 16 21 51
dydis Vidutiné 0 0 3 3
Didele 2 3 3 8
Keilavin Vidurinis 0 6 0 6
r;f;sa“m' Profesinis 0 16 0 16
Aukstasis 30 9 49 88
;i/;Inlaus apskri- 15 7 19 41
Kauno apskritis 7 0 9 16
Darbo Klaipédos apsk-
vieta . 2 18 9 29
ritis
Kitos apskritys 2 4 8 14
Visa Lietuva 4 2 4 10

3.2.  Apklausos rezultatai

Gauti respondenty tyrimo atsakymai buvo suskirstyti j dvi dalis: veiksniy vertinimo dalj ir veiksniy
daznumo dalj. O abi klausimy dalys dar buvo suklasifikuotos pagal veiksnius j tris grupes pagal tai kaip
veiksnys yra pasiekiamas: tiesioginiai materialiis, netiesioginiai materialiis ir nematerialiis. Respondenty
atsakymai buvo iSskirstyti pagal respondento uzimamas pareigas: vadovas (statybos aikstele),
darbuotojas (statybos aikstele) ir kiti (ne statybos aikstel¢). Visi rezultatai i§ internetinés apklausos buvo
automatiskai eksportuoti j Exsel programa ir ten buvo atliekami visi skai¢iavimai. Papildomas rezultaty
perskai€iavimas ranka, pateiktas prieduose (Zr. C ir D priedus). Nustatant veiksniy santykinj reitinga,
balai buvo transformuojami santykiniu svarbos indeksu, remiantis jos formule (zr. 2.3 formule).
Santykinés svarbos indeksas (RII) gali svyruoti nuo 0,2 iki 1. Globalis reikSmingumai apskaiciuoti,
remiantis jos formule (zr. 2.4 formulg). Skai¢iavimo rezultatai pateikti lentelése 3.2—3.7 lentelése, 0 patys

skai¢iavimai — C priede.
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3.2.1. Veiksniy vertinimo rezultatai

Bendri veiksniy vertinimo rezultatai pateikti trijose lentelése 3.2, 3.3 ir 3.4 lentelése. Lentelés
skiriasi veiksniy skatinimo btidais. 3.1 lenteléje pateikti 11 tiesioginio materialinio skatino veiksniai ir
kaip juo tyrimo metu jvertino vadovai (statybos aikstel¢), darbuotojai (statybos aikstel¢) ir kiti (ne
statybos aikstel¢). Kiekvienam klausimui priskirtas numeris, kuris pazymi kelintas klausimas anketingje
apklausoje. Lenteléje pateiktas apskaiCiuotas santykinés svarbos indeksas, jvertinimas pagal Likerto
skale, globalus veiksniy reitingas ir varnele pazymimas veiksnys, jei jis patenka j geriausiai vertinamy
veiksniy deSimtukg. Tai pat gauti respondenty apskai¢iuoti veiksniy vertinimo atsakymai atvaizduoti ir
grafiskai radaro schemoje (zr. 3.1 pav.). Aplink radarg einantys skai¢iai reiskia klausimo numerj,

kiekviena horizontali schemos asis yra lygi 0,4.

—tr—\/adovas
(statybos
aikstele)

—0-— Darbuotojas
(statybos
aikstelé)

—o— Kiti (Ne
statybos
aikstelé)

3.1 pav. Veiksniy vertinimas radaro schema (sudaryta autoriaus)
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3.2 lentelé. Tiesioginiy materialiniy skatinimo veiksniy vertinimo rezultatai (sudaryta autoriaus)

Vadovas (statybos aikstelé)

Darbuotojas (statybos aikstelé)

Kiti (Ne statybos aikstelé)

Klau-

nsl:r;]g_ Tiesioginiai materialiniai veiksniai Al klg;o t%ll(;s T%p Al kI;:t-o ;ﬁs T%p Al kle_ri'go ;‘I'?JS Tc:)p
ns skalé reglgg- ! skalé re@;g:- 1 skalé re@;:sn- !
1 Fiksuotas bazinis atlyginimas 3,70 LR 32 3,19 R 42 3,45 LR 53
2 Valandinis darbo uzmokestis 3,03 R 63 3,84 LR 12 3,49 LR 51
3 Darbo uzmokestis skai¢iuojamas uz atliktg darba 4,10 LR 8 v 3,65 LR 21 4,02 LR 25
4 Premijy skyrimas uz atlikta darba 4,63 YR v 3,68 LR 18 4,53 YR 2 v
6 Eiﬁlellcsr)mtumas dél darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas atlygi- 437 YR 3 v 3,90 LR 9 v 4,49 YR 4 v
7 Teisingas piniginis jvertinimas uz atlikta darba 4,40 YR 2 v 4,06 LR 3 v 4,59 YR 1 v
8 Dovanos uz ypatingus nuopelnus 3,97 LR 18 3,23 R 40 3,76 LR 41
9 Sventinés i¥mokos 3,90 LR 23 3,52 LR 27 3,84 LR 36
10 Galimybé dirbti vir$valandzius ir uzsidirbti daugiau 3,33 R 49 3,58 LR 23 3,63 LR 46
12 Komandiruotés (apmokamos) 3,20 R 56 3,16 R 44 3,37 R 57
13 Papildomi priedai uz jmonéje isdirbta laika 4,03 LR 14 2,81 R 57 3,76 LR 41

Vidurkis 3,88 LR 3,51 LR 3,90 LR

Remiantis gautais rezultatais (zr. 3.2 lentele) tiesioginio materialinio skatinimo veiksnius visi apklaustieji bendrai vertina, kaip labai

reikSmingus, tiek vadovai (LR-3,88), tiek darbuotojai (3,51), tiek kiti (LR- 3,90). Ypac reikSmingais veiksniai vadovai jvertino 4 i§ 11,

darbuotojai nei vieno, kiti 3 i§ 11. Labai reikSmingais veiksniais vadovai jvertino 5 i§ 11, darbuotojai 7 i§ 11, kiti 7 i§ 11. Visi like buvo

jvertinti, kaip reikSmingi. I§ 11 tiesioginiy materialiniy veiksniy vadovai — 4, darbuotojai — 2, kiti darbuotojai — 3, vertina pirmame deSimtuke,

kaip reikSmingiausius veiksnius kelian¢ius motyvacijos lygi.
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Pirmi trys klausimai buvo apie darbo uzmokes¢io formos. Pirmasis buvo fiksuotas bazinis
atlyginimas, tai vadovai vertina geriausiai, kaip labai reik§minga (LR-3,70), darbuotojai vertina, kaip
reikSminga (R-3,19), o kiti darbuotojai, kaip labai reik§minga (LR-3,45). Valandinj darbo uzmokescio
forma palankiausiai vertina darbuotojai (LR-3,84), prasCiau kiti darbuotojai (LR-3,49), ir prasciausiai
vadovai (R-3,03). Darbo uzmokestj skai¢iuojamg uz atliktg darbg geriausiai vertino vadovai (LR-4,1),
Jis net yra vienas i$ desimties geriausiai vertinamy vadovy veiksniy, labai reik§mingai jj jvertino ir kiti
darbuotojai (LR-4,02), o darbuotojai vertino zemiausiai i§ apklaustyjy, taciau vis tiek kaip labai
reikSminga (LR-3,65). Tai parodo, kad vadovy palankiausiai vertinama darbo uzmokesc¢io forma yra
atlyginimas uz atliktg darba, Siek prasCiau vertinamas fiksuotas bazinis atlyginimas. Darbuotojui,
dirbanciam statybos aiksteléje yra priimtinesnis valandinis atlyginimas arba truputélj pras¢iau vertinamas
atlyginimas uz atlikta darba. Kiti darbuotojai geriausiai vertina atlyginima uz atlikta darba, o fiksuotg ir
valandinj atlyginimg vertina labai panaSiai. Ketvirta veiksnj, premijy skyrimg uz atlikta darba, vadovai
vertino kaip ypac reikSminga (YR-4,63), Sis veiksnys jiems yra pats reik§mingiausias, ir jam jie suteikia
aukScCiausig vietg i§ visy veiksniy, darbuotojai jj vertina, kaip labai reikSminga (LR-3,68), o Kiti
darbuotojai, kaip ypac reikSminga (YR-4,53) ir jj jie vertina, kaip antrg pagal reikSminguma i§ visy
veiksniy. Sesta veiksnj, uztikrintuma dél darbo vietos (stabily laiku i§mokama atlyginima), vadovai
vertina, kaip ypa¢ reikSminga (YR-4,37), globaliame reitinge jam skirdami treCigjg vieta, o dar
darbuotojai jj vertina, kaip labai reik§minga (LR-3,90), ir net kaip vienag i§ deSimties reik§mingiausiy
veiksniy, o kiti darbuotojai jj vertina, kaip ypac reikSminga (YR-4,49), ir net kaip vieng i§ deSimt
geriausiai vertinamy. Septintg veiksnj, teisingg piniginj jvertinimg uz atliktg darbg, visi respondentai
vertina, kaip vieng i§ deSimties geriausiy, vadovai tai vertina, kaip ypac reikSminga (YR-4,40),
darbuotojai, kaip reiksminga (LR-4,06) ir kiti darbuotojai ypac reikSmingai (YR-4,59), jiems $is veiksnys
reikSmingiausias 1§ visy. AStuntg veiksnj, dovanas uz ypatingus nuopelnus, respondentai vertina jvairiai,
kaip labai reikSminga vertina vadovai (LR-3,97) ir kiti darbuotojai (LR-3,76), o darbuotojai vertina, kaip
reikSminga (R-3,23). Devinta veiksnj, Sventines iSmokas, kaip labai reikSmingas, vertina visi
respondentai, vadovai (LR-3,90), darbuotojai (LR-3,52) ir kiti darbuotojai (LR-3,84). Desimtg veiksnj,
galimybe dirbti virSvalandzius ir uzsidirbti daugiau, kaip labai reikSmingg vertina, darbuotojai (LR-3,58)
ir kiti darbuotojai (LR-3,63), o vadovai tai vertina, kaip reikSminga (3,33). Dvylikta veiksnj,
komandiruotes (apmokamas), kaip tik reikSmingas vertina visi respondentai ir tai yra veiksnys, kurj
bendrai vieng i§ prasCiausiy vertina visi, tiek vadovai (R-3,20), tiek darbuotojai (R-3,16), tiek Kkiti
darbuotojai (3,37). Trylikta veiksnj, papildomus priedus uz jmong¢je i8dirbtg laikg, vertina, kaip labai
reik§minga, vadovai (4,03) ir kiti darbuotojai (LR-3,76), o darbuotojai tai vertina labai Zemai, kaip tik

reikSmingg (R-2,81).
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3.3 lentelé. Netiesioginiy materialiniy skatinimo veiksniy vertinimo rezultatai (Sudaryta autoriaus)

Vadovas (statybos aikstelé)

Darbuotojas (statybos aikstelé)

Kiti (Ne statybos aikstel¢)

Klau-
i . Glo- : Glo- : Glo-
simo e
Netiesioginiai materialiniai veiksniai Li- Li- Li-
nume- RII  kerto g?tliuns_ Tl%p RII kerto rteje?tliuns- Tl%p RII  kerto rk;?tliuns_ Tl%p
rs skalé skalé skalé
gas gas gas
1 Gz_lhmybe Isigyti organizacijos gaminamy produkty su darbuo- 313 R 59 2,19 3R 67 3,08 R 64
tojo nuolaida
14 Darbo i$laidy padengimas 3,93 LR 20 3,61 LR 22 4,04 LR 23
15 Islaldq_ transportui j darba ir atgal padengimas ar tarnybinio au- 4,07 LR 10 v 3,26 R 37 412 LR 18
tomobilio suteikimas
16 Nemokamo maitinimo organizavimas 3,27 R 53 2,84 R 56 3,33 R 59
18 Papildomas darbuotojo pinigy krepselis sveikatos priezitrai 3,57 LR 42 2,77 R 58 3,65 LR 45
19 Darbuotojy be} Ju Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visi$- 3,63 LR 39 3,03 R 51 3,49 LR 51
kas arba dalinis apmokeéjimas
20 Sute¥k¥am1 .prledall Seimos nariams (\./1s1sk.a_s ar da.hms ikimo- 3,33 R 49 2.42 SR 63 3,35 R 58
kykliniy priemoniy apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.)
34 Kyvalifikacijos kélimo ar palaikymo pastoviis kursai 4,03 LR 14 3,84 LR 12 4,06 LR 21
56 UZztikrinama saugi darbo aplinka 3,87 LR 27 3,84 LR 12 4,16 LR 15
57 Apripinimas tinkamomis darbo saugos priemonémis 3,93 LR 20 3,77 LR 16 4,04 LR 23
58 WC darbo vietoje 3,70 LR 32 3,19 R 42 4,02 LR 25
59 Apriipinimas tinkamomis darbo priemonémis 3,87 LR 27 4,10 LR 2 v 4,12 LR 18
60 Apripinimas tinkamais darbo rubais 3,90 LR 23 4,13 LR v 3,82 LR 38
61 Galimybé po darbo nusiplauti rankas 3,77 LR 31 3,58 LR 23 3,84 LR 36
62 Galimybé po darbo nusimaudyti 2,80 R 65 2,48 SR 62 2,98 R 65
63 ?011310 VlevtO_]e uztikrinta .tvarka, nfsrfll?ymas, h}g{enos normos, 3,47 LR 46 3,10 R 47 3,53 LR 50
Saltas, karStas vanduo, mikrobanging¢ ir asmeniné erdvé.
Vidurkis 3,64 LR 3,26 R 3,73 LR
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3.3 lenteléje pateikti 16 netiesioginio materialinio skatino veiksniai ir kaip juo tyrimo metu jvertino
vadovai (statybos aikstel¢), darbuotojai (statybos aikstel¢) ir kiti (ne statybos aikstel¢). Remiantis
lenteléje pateiktais rezultatais netiesioginio materialinio skatinimo veiksnius bendrai vertina skirtingai,
kaip labai reik§mingus, tai auks$c¢iausiai vertina kiti darbuotojai (LR-3,73), truputj Zemiau vertina vadovai
(LR-3,64), o darbuotojai vertina, tik kaip reik§mingus (R-3,26). Ypac reikSmingais veiksniai nei viena
respondenty grupé nevertina, o kaip labai reikSmingus vertina, tiek vadovai, tiek kiti darbuotojai po 12
i§ 16, o darbuotojai 7 i§ 16. ReikSmingais veiksniais vadovai ir kiti darbuotojai laiko po 4 i§ 16, o
darbuotojai 6 i§ 16. Siek tiek reik§mingais darbuotojai laiko 3 i§ 16 veiksniy. I§ 16 netiesioginiy
materialiniy veiksniy vadovai — 1, darbuotojai — 2, kiti darbuotojai — 0, vertina pirmame deSimtuke, kaip
reikSmingiausius veiksnius kelian¢ius motyvacijos lygi.

Vienuolikta veiksnj, galimybe jsigyti organizacijos gaminiy produkty su darbuotojo nuolaida,
respondentai vertina Zemai, vadovai tai vertina auk$¢iausiai i§ respondenty (R-3,13), taip pat labai
pana$iai tai vertina ir kiti darbuotojai (3,08), o darbuotojai, tai vertina labai Zemai, kaip Siek tiek
reik§mingg veiksnj (SR-2,19).Keturiolikta veiksnj, darbo islaidy padengima, apklaustieji vertina, kaip
labai reik§minga, auk$¢iausiai vertina kiti darbuotojai (LR-4,04), panaSiai vertina ir vadovai (R-3,93), 0
darbuotojai tai vertina Siek tiek Zemiau (LR-3,61). Penkioliktg veiksnj, iSlaidy transportui j darbg ir atgal
padengima ar tarnybinio automobilio suteikima, statyby sektoriaus atstovai vertina skirtingai, kaip labai
reikSminga, veiksnj vertina kiti darbuotojai (LR-4,14) ir vadovai (4,07), kurie §j veiksnj mato, kaip vieng
i§ desimties geriausiy, o darbuotojai tai vertina, tik kaip reikiminga veiksnj (R-3,26).Sesioliktg veiksnj,
nemokamo maitinimo organizavima, respondentai bendrai vertina, tik kaip reikSminga, aukSc¢iausiai jj
vertina Kiti darbuotojai (R-3,33), Zemiau vertina vadovai (R-3,27), ir Zemiausiai darbuotojai (R-
2,84).Astuoniolikta veiksnj, papildoma darbuotojy pinigy krepSel] sveikatos priezitrai, apklausos
dalyviai vertina skirtingai, kaip labai reik§minga, vertina auk§c¢iausiai kiti darbuotojai (LR-3,65), Zemiau
vadovai (LR-3,57), o darbuotojai vertina tai tik kaip reik§mingg veiksnj (R-2,77). Devynioliktg veiksnj,
darbuotojy, ar jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiSkg arba dalinj apmokéjimg, vertina
skirtingai, kaip labai reikSminga, tai vertina vadovai (LR-3,63), kai maziau kiti darbuotojai (3,49), o
darbuotojai tai vertina, tik kaip reik§minga veiksnj (R-3,03). Dvidesimta veiksnj, suteikiamus priedus
Seimos nariams (visiska ar dalinj ikimokykliniy priemoniy apmokéjima, stipendijy skyrima ir pan.),
vertina zemai, kaip reikSminga, labai panasSiai vertina vadovai (R-3,33) ir Kkiti darbuotojai (R-3,35), 0
zemiausiai, kaip $iek tiek reik§minga, priemone vertina darbuotojai, dirbantys statyby aiksteléje (SR-
2,42). Trisdesimt ketvirtg veiksnj, kvalifikacijos kélimo ar palaikymo pastovius kursus, respondentai
vertina, kaip labai reik§mingus, auks¢iausiai juos vertina Kiti darbuotojai (LR-4,06) ir vadovai (LR-4,03),

o zemiau darbuotojai (LR-3,84). Penkiasdesimt $esta, penkiasdeSimt septintg, penkiasdeSimt astunta,
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penkiasdeSimt devinta, SeSiasdeSimtg, SeSiasdeSimt pirma, SeSiasdeSimt antrg ir SeSiasdeSimt trecias
veiksnys yra susijes su darbo salygomis ir jy uztikrinimu. Uztikrinamg saugia darbo apklinkg
respondentai vertina, kaip labai reikSminga, auksc¢iausiai vertina tai kiti darbuotojai (LR-4,16), zemiau ir
panasiai vadovai (LR-3,87) ir darbuotojai(LR-3,84). Apriipinimg tinkamomis darbo saugos priemonémis
apklaustieji vertina, kaip labai reik§minga, auk$¢iausiai vertina tai kiti darbuotojai (LR-4,04), Zemiau
vadovai (LR-3,93) ir dar zemiau darbuotojai(LR-3,77). Tualeta darbo vietoje vertina, kaip labai
reikSminga Kiti darbuotojai (LR-4,02), Zemiau vadovai (3,70), o darbuotojai tai vertina tik, kaip
reikSmingg veiksnj (R-3,19). Apriipinimg tinkamomis darbo priemonémis labai reikSmingu laiko visi
respondentai, labiausiai kiti darbuotojai (LR-4,12), Zemiau darbuotojai (4,10), kurie §j veiksnj jvardija,
kaip vieng i§ deSimt geriausiy, Zemiau vadovai (LR-3,87). Apripinimg tinkamais riibais visi laiko labai
reik§mingu, auksciausiai tai vertina darbuotojai (4,13), kuriems $is veiksnys yra geriausiai vertinamas i$
visy 70 veiksniy, Zemiau tai vertina vadovai (LR-3,90) ir Zemiausiai kiti darbuotojai (LR-3,84).
Galimybg po darbo nusiplauti rankas apklausos dalyviai vertina, kaip labai reik§minga, auksciausiai tai
vertina Kiti darbuotojai (LR-3,84), zemiau vadovai (LR-3,77), dar zemiau darbuotojai (LR-3,58). O
galimybe po darbo nusimaudyti respondentai vertina zemai, kaip reikSminga, vertina kiti darbuotojai (R-
2,98), zemiau vadovai (R-2,80), o darbuotojai tai vertina, kaip $iek tiek reikiminga (SR-2,48). Poilsio
vietoje uztikrinta tvarka, nertikymas, higienos normos, Salta, kar§tag vandenj, mikrobanging ir asmening
erdve respondentai vertina skirtingai, kaip labai reik§minga vertina kiti darbuotojai (LR-3,53) ir vadovai
(LR-3,47), ir kaip reikSminga, vertina darbuotojai (R-3,10).
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3.4 lentelé. Nematerialaus skatinimo veiksniy vertinimo rezultatai (sudaryta autoriaus)

Vadovas (statybos aikstelé)

Darbuotojas (statybos aikstelé)

Kiti (Ne statybos aikstel¢)

Klau-
i . Glo- : Glo- : Glo-
simo . e
Nematerialiis (moraliniai) veiksniai Li- Li- Li-
nume- ¢ ) RII  kerto g?tliuns_ Tl%p RII kerto rteje?tliuns- Tl%p RII  kerto rk;?tliuns_ Tl%p
rs skalé skalé skalé
gas gas gas
5 Kasmetinés apmokamos atostogos 4,07 LR 10 v 3,29 R 35 4,14 LR 16
17 Ga'lhmyb.é: p_rlrelkus pa'smau(.lotl organizacijos turimomis darbo 3,30 R 52 2,55 SR 61 3,63 LR 46
priemonémis asmeniniams tikslams
Organizacijos vakaréliai, neformalios $ventés (reik§mingy daty 5
21 kolektyvinis Sventimas, bilietai j spektaklj, bara, boulinga, ba- 3,10 R 62 2,23 SR 66 3,41 LR 55
seing ar kt.)
29 Galimybé dlr_bant naudoti auksc¢iausias technologijas, progra- 3,67 LR 35 3,06 R 49 3,88 LR 31
mas, darbo biidus
23 Sudaryta galimybé rinktis, dirbti vienam ar kolektyve 3,23 R 54 3,16 R 44 3,78 LR 39
24 Stabilus kolektyvas 3,57 LR 42 3,55 LR 26 3,96 LR 30
25 Darbas grupése 3,20 R 56 3,03 R 51 3,22 R 63
26 Galimybé priklausyti Zzmoniy grupei, kolektyvui 3,13 R 59 3,32 R 33 3,39 R 56
27 Geri darbo santykiai su kolegomis 3,97 LR 18 3,97 LR 7 v 4,35 YR 5 v
28 Gall.mybévl.)er.ldrautl tarpusavyje atlickant darbg ar uzmegzti 3,57 LR 42 3,06 R 49 3,78 LR 39
naujas pazintis
29 Geri darbo santykiai su vadovu 4,20 YR 5 v 3,90 LR v 4,53 YR 2 v
30 Lygybé tarp darbuotojy 3,83 LR 30 4,00 LR v 4,10 LR 20
31 Zodiniai pagyrimai ir padéka uz atliktg darba 3,60 LR 40 3,32 R 33 3,98 LR 28
32 Rastiski pagyrimai ir padéka uz atlikta darba 2,97 R 64 2,42 SR 63 3,29 R 62
33 Asmeniné vadovo padéka 3,60 LR 40 3,26 R 37 3,86 LR 34
35 g;l)lebe siekti karjeros vertikaliai (uzimant aukStesnes parei- 4.07 LR 10 v 3,68 LR 18 427 YR 8 v
36 Gal.lmybé. siekti ka.rJeros galimybé horizontaliai (galimybé vyk- 3,67 LR 35 3,00 R 54 3,98 LR 28
dyti daugiau funkcijy)
37 Galimybé¢ kiuirybiskai atlikti darba 3,67 LR 35 3,10 R 47 3,73 LR 43
38 Galimybé siekti asmeninio tobuléjimo 4,00 LR 16 3,68 LR 18 4,27 YR 8 v
39 Galimybé ir teisé priimti svarbius sprendimus 4,07 LR 10 v 3,39 R 30 3,88 LR 31
40 Galimybé dalyvauti sprendimy priémime 4,00 LR 16 3,74 LR 17 3,86 LR 34
41 Galimybé vadovauti 3,87 LR 27 3,42 LR 29 3,69 LR 44
42 Galimybé planuotis savo veikla darbe 4,10 LR 8 v 3,23 R 40 4,20 YR 13
43 Galimybé konkuruoti su kolegomis 3,17 R 58 2,74 R 59 2,86 R 66
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44 Aiskios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai 4,20 YR 5 3,58 LR 23 4,24 YR 10 v
45 ISpléstos atsakomybés ribos 3,47 LR 46 2,94 R 55 3,43 LR 54
46 Siaura darbo specifika ir pasikartojantis darbas 2,40 SR 68 2,65 R 60 2,24 SR 68
47 Sudétingy uzduociy vykdymas 3,33 R 49 3,35 32 3,31 R 60
48 Grieztas vadovavimas ir kontrolé 2,60 R 67 235 SR 65 222 SR 69
49 Geras darbo organizavimas ir planavimas 4,17 LR 7 4,03 LR v 4,22 YR 12
50 Maksimaliai panaudojamas zmogaus potencialas 3,67 LR 35 3,94 LR v 4,14 LR 16
1yl b bt o covs b v | 30 1n 23 I R
52 Tinkamas konflikty sprendimas 4,23 YR 4 3,90 LR 9 v 4,33 YR 7 v
53 Laisvas piety pertraukos pasirinkimas 2,67 R 66 3,39 R 30 3,63 LR 46
54 Darbo dienos laiko sutrumpinimas 3,40 LR 48 3,03 R 51 3,88 LR 31
55 I;:Siirli%(l)(?lnl]laij?;ggii% idniieggs(atostogq) skyrimas, atostogy laiko 3,70 LR 32 3,16 R 44 4,00 LR 27
64 Ménesio darbuotojo rinkimas 2,17 SR 70 1,84 SR 68 2,00 SR 70
65 Psichologinio spaudimo nebiivimas 3,93 LR 20 3,81 LR 15 4,24 YR 10 v
66 Organizacijos atvirumas darbuotojams 3,57 LR 42 3,26 R 37 4,06 LR 21
67 E;éa?;zaar(t:g;si rupestingumas darbuotojais, poziiiris j darbuotoja, 3,90 LR 23 3,29 35 4,20 YR 13
68 ;?;1;1(1)3;;)6 atliekant darba klausytis muzikos (jei tai leidzia darbo 313 R 59 3.48 LR 28 331 R 60
69 Galimybé dirbti nuotoliniu badu 3,23 54 1,84 SR 68 3,63 LR 46
70 Priklausymas profsajungai 2,27 SR 69 1,65 N 70 2,27 SR 67
Vidurkis 3,52 LR 3,20 R 3,71 LR
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3.4 lenteléje pateikti 43 nematerialinio (moralinio) skatino veiksniai ir kaip juo tyrimo metu
jvertino vadovai (statybos aikstel¢), darbuotojai (statybos aikstele) ir kiti (ne statybos aikstelé). Remiantis
lenteléje pateiktais rezultatais netiesioginio materialinio skatinimo veiksnius bendrai vertina skirtingai,
kaip labai reikSmingus, tai auksciausiai vertina kiti darbuotojai (LR-3,71), Zemiau vertina vadovai (LR-
3,52), o darbuotojai vertina, tik kaip reikSmingus (R-3,20). Ypac reikSmingais veiksniai vadovai vertina
3 18 43 veiksnius, kiti darbuotojai 11 i§ 43, o darbuotojai dirbantys statybos aiksteléje nei vieno i$ jy
nevertina, kaip ypac reikSmingai. Kaip labai reikSmingus vertina, tiek vadovai 25 i§ 43, tiek darbuotojai
po 15 i§ 43, tiek ir kiti darbuotojai 22 i$ 43. ReikSmingais veiksniais vadovai vertina 12 i§ 43 veiksniy,
darbuotojai — 21 i§ 43, kiti darbuotojai — 6 i§ 43. Siek tiek reik§mingais vadovai laiko 3 i§ 43, darbuotojai
6 1§ 43, kiti darbuotojai. IS 3.3 lentelés darbuotojai jzvelgia i§ 1 i§ 43 nereikSminga veiksnj. IS 43
nematerialiniy (moralinio) skatinimo veiksniy vadovai — 8, darbuotojai — 7, kiti darbuotojai — 7, vertina
pirmame deSimtuke, kaip reik§mingiausius veiksnius kelian¢ius motyvacijos lygi.

Penkta veiksnj, kasmetines apmokamas atostogas, respondentai vertina skirtingai, kaip labai
reikSminga, vertina kiti darbuotojai (LR-4,14) ir vadovai (LR-4,07), vadovaujantys asmenys tai net
vertina, kaip vieng i§ deSimties reikSmingiausiy veiksniy, o darbuotojai tai vertina, kaip reikSminga
veiksnj (R-3,29).Septyniolikta veiksnj, galimybe prireikus pasinaudoti organizacijos turimomis darbo
priemonémis asmeniniams tikslams, apklaustieji vertina labai skirtingai, auk$ciausiai, kaip labai
reikSmingu, vertina kiti darbuotojai (LR-3,63), kaip reik§minga, vertina vadovai (R-3,30) ir, kaip Siek
tiek reik§minga, vertina darbuotojai (SR-2,55). Dvide§imt pirma veiksnj, organizacijos vakarélius,
neformalias Sventes (reikSmingy daty kolektyvinj Sventima, bilietus i spektaklj, bara, boulinga, baseing
ar kt.), apklausos dalyviai vertina labai skirtingai, auks¢iausiai, kaip labai reikSminga, vertina Kiti
darbuotojai (LR-3,41), kaip reik§minga, vertina vadovai (R-3,10) ir, kaip Siek tiek reik§minga, vertina
darbuotojai  (SR-2,23). Dvidesimt antra veiksnj, galimybe dirbti naudojantis auk§Giausiomis
technologijomis, programomis, darbo biidais, respondentai vertina skirtingai, kaip labai reik§minga
vertina kitai darbuotojai (LR-3,88) ir vadovai (LR-3,67), o darbuotojai tai vertina, kaip reikSminga (R-
3,06). Dvidesimt tre¢ig veiksnj, sudaryta galimybé dirbant rinktis, dirbti vienam ar kolektyve, vertina,
skirtingai, kiti darbuotojai tai vertina, kaip labai reikSminga (LR-3,78), kaip reikSminga, veiksnj vertina
vadovai (R-3,23) ir darbuotojai (R-3,16), dirbantys statybos aikstelése. DvideSimt ketvirtg veiksnj,
stabily kolektyva, apklaustieji vertina, kaip labai reikSminga, kiti darbuotojai tai vertina auk$c¢iausiai
(LR-3,96), Zemiau vertina vadovai (LR-3,57) ir darbuotojai (LR-3,55). DvideSimt penkta veiksnj, darba
grupése, apklausos dalyviai vertina, kaip reikSminga, auk$¢iausiai tai vertina kiti darbuotojai (R-3,22) ir
vadovai (R-3,20), Siek tiek zemiau vertina darbuotojai (R-3,03). DvideSimt SeStg veiksnj, galimybe

priklausyti Zmoniy grupei ar kolektyvui, respondentai vertina panasiai, kaip reikSminga, auksc¢iausiai tai
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vertina kiti darbuotojai (R-3,39) ir darbuotojai (R-3,32), Zemiau vadovai (R-3,13). DvideSimt septintg
veiksnj, gerus santykius su kolegomis, apklaustieji vertina jvairiai, geriausiai tai vertina kiti darbuotojai
(YR-4,35), jie tai vertina, kaip ypa¢ reikSmingg veiksnj, ir jiems jis yra vienas i§ deSimties geriausiai
vertinamy veiksniy. Darbuotojai Siam veiksniui taip pat skiria vieta deSimtuke, jie kartu su vadovais jj
vertina, kaip labai reikSminga (LR-3,97). Dvidesimt aStuntg veiksnj, galimybe bendrauti tarpusavyje
atliekant darbg ar uzmegzti naujas pazintis, apklausos dalyviai vertina skirtingai, kaip labai reikSminga,
vertina kiti darbuotojai (LR-3,78) ir vadovai (LR-3,57), zemiau tai vertina, kaip reik§minga, darbuotojai
(R-3,06). Dvidesimt devintg veiksnj, gerus darbo santykius su vadovu, visi respondentai vertina labai
aukstai ir $is veiksnys jis yra geriausiy deSimtuke. Kaip ypac reikSminga veiksnj, vertina kiti darbuotojai
(YR-4,53) ir vadovai (YR-4,20), siek tiek prasCiau, kaip labai reik§minga, vertina darbuotojai (LR-3,90).
TrisdeSimtg veiksnj, lygybe tarp darbuotojy, apklaustieji vertina labai panasiai, kaip labai reikSminga,
vertina Kiti darbuotojai (LR-4,10), zemiau darbuotojai (LR-4,00), dar Zzemiau vadovai (LR-3,83).
TrisdeSimt pirmg veiksnj, Zodinius pagyrimus ir padéka uz atliktag darba, apklausos dalyviai vertina
skirtingai, kaip reik§Sminga, vertina kiti darbuotojai (LR-3,98), zemiau vadovai (LR-3,60), o darbuotojai
tai vertina, kaip tik reik§mingg veiksnj (R-3,32). TrisdeSimt antrg veiksnj, rastiskus pagyrimus ir padéka
uz atliktg darba, vertinama prasciau nei Zodiné, kaip reikSminga, vertina kiti darbuotojai (R-3,29), Zemiau
vadovai (R-3,29), o darbuotojai tai vertina, kaip Siek tiek reik§minga (SR-2,42). Trisdesimt tre¢ia veiksnj,
asmening vadovo padéka, respondentai vertina skirtingai, kaip labai reikSminga, vertina kiti darbuotojai
(LR-3,86) ir vadovai (LR-3,60), zemiau, kaip reik§minga, vertina darbuotojai (R-3,26). TrisdeSimt
penkta veiksnj, galimybe siekti karjeros vertikaliai, uZimant aukStesnes pareigas, apklaustieji vertina
teigiamai, kaip ypac reikSminga, vertina kiti darbuotojai (YR-4,27), bei §is veiksnys jiems yra vienas i$
deSimt geriausiy, taip pat vadovai (LR-4,07) Sis veiksnys yra vienas 1§ deSimties geriausiy, jie ji vertina,
kaip labai reikSminga, o darbuotojai (LR-3,68). TrisdeSimt SeSta veiksnj, galimybe siekti karjeros
horizontaliai, vykdant daugiau funkcijy, apklausos dalyviai tai vertina skirtingai, kaip labai reik§minga,
vertina kiti darbuotojai (LR-3,98) ir vadovai (LR-3,67), Zemiau tai vertina, kaip reik§minga, darbuotojai
(R-3,00). Trisdesimt septinta veiksnj, galimybe¢ kurybiskai atlikti darba, vertina skirtingai, kaip labai
reikSminga, vertina kiti darbuotojai (LR-3,73) ir vadovai (LR-3,67), o darbuotojai tai vertina, kaip
reikSminga (R-3,10). TrisdeSimt aStuntg veiksnj, galimybe siekti asmeninio tobulé¢jimo, vertinama labai
aukstai, kaip ypa¢ reikSminga, tai vertina kiti darbuotojai (YR-4,27), jiems tai taip pat ir vienas i§
desimties geriausiai vertinamy veiksniy, o vadovai (LR-4,00) ir darbuotojai (LR-3,68) tai vertina, kaip
labai reikSmingg veiksnj. TrisdeSimt devintg veiksnj, galimybe ir teis¢ priimti svarbius sprendimus,
vertinama skirtingai, geriausiai tai vertina vadovai (LR-4,07), kaip labai reikSminga, jiems tai taip pat

vienas 1§ deSimties geriausiai vertinamy veiksniy, kiti darbuotojai tai taip pat vertina, kaip labai
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reikSmingg veiksnj (LR-3,88), o darbuotojai tai vertina, kaip reikSminga (R-3,39). KeturiasdeSimtg
veiksnj, galimybe dalyvauti sprendimy priémime, vertinama labai aukstai, kaip labai reikSminga,
aukSciausiai tai vertina vadovai (LR-4,00), zemiau kiti darbuotojai (LR-3,86) ir dar Zemiau darbuotojai
(LR-3,74). KeturiasdeSimt pirmg veiksnj, galimyb¢ vadovauti, respondentai vertina, kaip labai
reik§minga, auk$Ciausiais balais vertina vadovai (LR-3,87), mazesniais kiti darbuotojai (LR-3,69) ir dar
mazesniais darbuotojai (LR-3,42). KeturiasdeSimt antrg veiksnj, galimybe planuoti savo veiklg darbe,
apklaustieji vertinama labai aukstai ir jvairiai, kaip ypac reik§minga, vertina kiti darbuotojai (YR-4,20),
kaip labai reikSminga, vertina vadovai (4,10), taip pat jie $j veiksnj vertina, kaip vieng i§ deSimt geriausiy
veiksniy, o kaip darbuotojai veiksnj vertina, kaip reikSminga (R-3,23). KeturiasdeSimt trecig veiksnj,
galimybe konkuruoti su kolegomis, apklausos dalyviai vertina, kaip reikSminga, aukSc¢iausiai tai vertina,
kai vadovai (R-3,17), Siek tiek prasé¢iau kiti darbuotojai (R-2,86) ir darbuotojai (R-2,74). Keturiasdesimt
ketvirta veiksnj, aiSkias darbo uzduotis, darbo ir imongs tikslus, vertina labai aukStai, kiti darbuotojai
(YR-4,24) ir vadovai (YR-4,20), tai vertina, kaip ypac reik§mingg veiksnj, bei jj laiko vienu i§ deSimties
geriausiu veiksniy, tuo tarpu darbuotojai dirbantys statybos aikstel¢je ji vertina maziau, taciau vis tiek,
kaip labai reikSminga (LR-3,58). KeturiasdeSimt penkta veiksnj, iSpléstas atsakomybés ribas,
respondentai vertina skirtingai, kaip labai reik§minga, vertina vadovai (LR-3,47) ir kiti darbuotojai (LR-
3,43), o darbuotojai tai vertina, kaip reikSmingg veiksnj (R-2,94). KeturiasdeSimt Sesta veiksnj, siaurg
darbo specifikg ir pasikartojantj darba, apklausos dalyviai vertina silpnai, auk$Ciausiai tai vertina
darbuotojai (R-2,65), kaip reik§minga, o vadovai (SR-2,40) ir kiti darbuotojai (SR-2,24) tai vertina, kaip
Siek tiek reikSminga. KeturiasdeSimt septintg veiksnj, sudétingy uzduociy vykdyma, visi respondentai
atsaké labai panaSiai, kaip reikSminga, tick vadovai (R-3,33), tiek darbuotojai (R-3,35), tiek Kiti
darbuotojai (R-3,31). KeturiasdeSimt astuntg veiksnj, grieztg vadovavimg ir kontrole, apklausos dalyviai
vertina Zemais balais, auk$¢iausiai tai vertina vadovai (R-2,60), kaip reikiminga, o darbuotojai (SR-2,35)
ir kiti darbuotojai (SR-2,22) tai vertina, kaip Siek tiek reikiminga. Keturiasdesimt devinta veiksnj, gera
darbo organizavimg ir planavima, respondentai vertina labai aukstai, aukSciausiai tai vertina Kkiti
darbuotojai (YR-4,22), kaip ypa¢ reikSminga, o vadovai (LR-4,17) ir darbuotojai (LR-4,03) dirbantys
statybos aikstelése, §] veiksnj vertina, kaip labai reikSminga, ir net jvardina, kaip viena i§ deSimties
geriausiai vertinamy. PenkiasdeSimta veiksnj, maksimaliai panaudojama Zmogaus potenciala, apklausoje
dalyvaujantys vertina aukstai, kaip labai reikSminga, auks¢iausiai vertina kiti darbuotojai (LR-4,14),
zemiau darbuotojai (3,94), kurj jie taip pat vertina, kaip vieng i$ deSimties geriausiy veiksniy, bei Siek
tiek zemiau tai vertina vadovai (LR-3,67). PenkiasdeSimt pirmg veiksnj, vadovo gebéjimus valdyti savo
emocijas, kalb¢jimo tona, bei oficialig leksika, respondentai vertina jvairiai, kaip ypa¢ reikSminga,

vertina kiti darbuotojai (YR-4,35), bei $j veiksnj vertina, kaip vieng i§ deSimties geriausiy, darbuotojai
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tai vertina, kaip labai reik§Smingg veiksnj, bei jj vertina, kaip vieng i§ deSimties geriausiy veiksniy, o
vadovams (LR-3,90) tai maziau svarbus veiksnys ir jie tai vertina, kaip labai reik§minga. PenkiasdeSimt
antrg veiksnj, tinkamg konflikty sprendima, visi apklausos dalyviai vertina labai aukstai ir jvardija, kaip
vieng 1§ deSimties geriausiy, kiti darbuotojai (4,33) tai vertina, kaip ypac reikSminga, o darbuotojai (LR-
3,90) ir vadovai (LR-4,23), kaip labai reikSminga. PenkiasdeSimt tre¢ia veiksnj, laisvai pasirenkama piety
pertrauko laika, vertina skirtingai, auk$Ciausiai tai vertina kiti darbuotojai (LR-3,63), kaip labai
reikSminga, Zemiau tai vertina darbuotojai (R-3,39), kaip reikSminga, ir dar zemiau vadovai (R-2,67).
PenkiasdeSimt ketvirta veiksnj, darbo laiko sutrumpinimg, apklausos dalyviai vertina skirtingai,
aukSciausiai, kaip labai reikSminga, tai vertina kiti darbuotojai (LR-3,88), zemiau vadovai (LR-3,40), 0
darbuotojai tai vertina, tik kaip reikSminga (R-3,03). PenkiasdeSimt penkta veiksnj, papildomy iSeigini
dieny ar atostogy skyrima, atostogy laiko pasirinkimg ir prailginima, vertina skirtingai, auk$¢iausiai tai
vertina, kaip labai reik§minga, kiti darbuotojai (LR-4,00), Siek tiek Zemiau tai vertina vadovai (LR-3,70),
o darbuotojai tai vertina, tik kaip reik§minga (R-3,16). Sesiasdesimt ketvirta veiksnj, ménesio darbuotojo
rinkima, bendrai respondentai vertina Zemais balais, kaip Siek tiek reik§minga, tiek kiti darbuotojai (SR-
2,00), tiek vadovai (SR-2,17), tiek darbuotojai (SR-1,84).Sesiasdesimt penkta veiksnj, psichologinio
spaudimo nebuvima, apklaustieji vertina aukstais balais, kiti darbuotojai tai vertina, kaip ypac reikSmingu
veiksniu ir suteikia jam vieng i§ deSimties geriausiy veiksniy viets, tuo tarpu darbuotojai (LR-3,81) ir
vadovai (LR-3,93) tai vertina, kaip labai reik§mingu veiksniu. Sesiasdesimt $esta veiksnj, organizacijos
atvirumg darbuotojams, apklausos dalyviai vertina jvairiai, kaip labai reikSminga, vertina kiti darbuotojai
(LR-4,06), Zemiau tai vertina vadovai (LR-3,57), o darbuotojai tai vertina, tik kaip reik§minga veiksnj
(R-3,26).Sesiasdesimt septinta veiksnj, organizacijos riipestinguma darbuotojais, pozifirj j darbuotoja,
kaip ] partnerj, vertina labai skirtingai, kaip ypac reikSminga, vertina kiti darbuotojai (YR-4,20), kaip
labai reikSminga, vertina vadovai (LR-3,13), ir kaip reikSminga, vertina darbuotojai (R-
3,29).Sesiasdesimt astuntg veiksnj, galimybe klausytis muzikos, jei tai leidzia darbo salygos, auk$¢iausiai
tai jvertino darbuotojai (LR-3,48), kaip labai reik§minga, o vadovai (R-3,13) ir kiti darbuotojai (R-3,31)
jvertino, kaip reik§minga. SeSiasdesimt devinta veiksnj, galimybe dirbti nuotoliniu biidu, respondentai
vertina labai skirtingai, kaip labai reik§minga, vertina kiti darbuotojai (LR-3,63), kaip reikSminga, vertina
vadovai (R-3,23), ir kaip Siek tiek reik§minga, vertina darbuotojai (SR-1,84).Septyniasdesimta veiksnj,
priklausyma profsajungai, respondentai vertina labai Zemai, kaip Siek tiek reikSminga, vertina vadovai ir
kiti darbuotojai (po SR-2,27), o darbuotojai tai jvertino, net kaip nereik§minga (N-1,65).

Statybos sektoriuje dirbantys zmonés, uzimantys skirtingas pareigas, taitkomus veiksnius, siekiant
skatinti zmogy atlikti darbg geriau, vertina juos skirtingai. ISanalizuoti duomenys atskleidzia, kad

vadovai dirbantys statybos aikstel¢je, veiksnius didinanc¢ius Zmogaus motyvacija vertina labiau uz tyrime
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dalyvavusius darbuotojus, taiau maziau uz statybos sektoriuje, ne statybos aiksteléje dirbancius
asmenis. 9 % veiksniy buvo jvertinti auk$¢iausiais balais, kaip ypa¢ reikSmingi. 4 % veiksniy buvo
jvertinti Zemiau nei reikSmingi. Veiksniai dazniausiai buvo vertinami, kaip reikSmingi 27 %, ir kaip labai
reikSmingi 60 %. Geriausiai darbuotojy jvertinti veiksniai pateikti 3.5 lenteléje, 1S viso lenteléje 13
veiksniy, nes keturi paskutiniai veiksniai surinko vienodg jvertinimg. Veiksniai sunumeruoti pagal
vertinimo dydj. Lentel¢je matomas nematerialinio (moralinio) skatinimo formos veiksniy dominavimas
62 %, tiesioginés materialinés skatinimo priemonés sudar¢ 31 % ir netiesioginés materialinés sudare 8
%. Taip pat lenteléje pateiktas respondenty baly pasiskirstymas, 1§ yra matoma, kad ir geriausiai
vertinamus veiksnius vadovai vertino didzigja dalimi gerai, tik ties kasmetinémis apmokamomis
atostogomis nuomongs skyrési labiau.

Vadovy geriausiai vertinamas veiksnys yra premijy skyrimas uz atlikta darba (YR-4,63), Zemiau
vertinamas taip pat tiesioginiu materialiu skatinamo veiksnys: teisingas piniginis jvertinimas uz atlikta
darbg (YR-4,40) bei uztikrintumas dél darbo vietos (stabilus laiku mokamas atlyginimas) (YR-4,37).
Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: tinkamas konflikty sprendimas (YR-4,23), geri
darbo santykiai su vadovu (YR-4,20), aiskios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai (YR-4,20),
geras darbo organizavimas ir planavimas (LR-4,17), darbo uzmokestis skai¢iuojamas uz atlikta darba
(LR-4,10), galimybé planuotis savo veiklg darbe (LR-4,10), iSlaidy transportui j darba ir atgal
padengimas ar tarnybinio automobilio suteikimas (4,07), kasmetinés apmokamos atostogos (LR-4,07),
galimybe siekti karjeros vertikaliai (uZimant aukStesnes pareigas) (LR-4,07), galimyb¢ ir teis¢ priimti
svarbius sprendimus (LR-4,07). Pirmg ir deSimtg geriausiai vertinus veiksnius skiria 12,2 %, tai yra
mazas skirtumas, taiau, lyginant skirtumas su kitais, tai rySkesnis skirtumas, pirmi trys geriausiai
vertinami veiksniai i$siskiria i$ kity ir yra vertinami ryskiai geriau bei visi trys yra skatinami tiesioginiu
materialinio tiesioginiu biidu. IS to galime daryti iSvada, kad vadovus geriausiai skatina tiesioginio
materialinio skatinimo veiksniai, taciau visus deSimtuke paminétus veiksnius vadovai vertina labai

[Sanalizuoti duomenys atskleidzia, kad darbuotojai dirbantys statybos aiksteléje, veiksnius
didinan¢ius Zmogaus motyvacija vertina zemiausiai i§ tyrime dalyvavusiyjy. Nei vienas veiksnys nebuvo
jvertintas aukScCiausiais balais, kaip ypa¢ reikSmingas. 14 % veiksniy buvo jvertinti Zemiau nei
»~reikSmingas®, o veiksniai daZniausiai buvo vertinami, kaip reikSmingi 44 %, ir kaip labai reikSmingi 41
%. Geriausiai darbuotojy jvertinti veiksniai pateikti 3.6 lentel¢je, 1S viso lentel¢je 11 veiksniy, nes trys
paskutiniai veiksniai surinko vienodg jvertinimg. Veiksniai sunumeruoti pagal vertinimo dydj. Lentel¢je

matomas nematerialinio (moralinio) skatinimo formos veiksniy dominavimas 64 %, materialinés
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skatinimo priemonés buvo vertinamo po 18 %. Taip pat lentel¢je pateiktas respondenty baly
pasiskirstymas, i§ yra matoma, kad ir geriausiai vertinamus veiksnius vieni darbuotojai vertino prastai.
Darbuotojy geriausiai vertinamas veiksnys yra apripinimas tinkamais darbo riibais (LR-4,13),
truputel] Zemiau taip pat netiesioginiu materialiu biidu skatinamas veiksnys, apriipinimas tinkamomis
darbo priemonémis (LR-4,10). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: teisingas
piniginis jvertinimas uz atliktg darba (LR-4,06), geras darbo organizavimas ir planavimas (LR-4,03),
vadovo gebé¢jimas valdyti savo emocija, kalb¢jimas ramiu tonu bei necenziirinés leksikos nevartojimas
(LR-4,00), lygybé tarp darbuotojy (LR-4,00), geri darbo santykiai su kolegomis (LR-3,97), maksimaliai
panaudojamas zmogaus potencialias (LR-3,94), uztikrintumas dél darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas
atlyginimas) (LR-3,90), tinkamas konflikty sprendimas (LR-3,90), geri darbo santykiai su vadovu (LR-
3,90). Pirmg ir deSimtg geriausiai vertinamus veiksnius skiria 5,5 %, tai yra mazas skirtumas ir i$ esmeés
labai didelio skirtumo tarp veiksniy negalime jzvelgti, todél praktiskai visi esantys veiksniai deSimtuke
yra vertinami kaip labai reik§mingi, keliant statybos aiksteléje dirbanciy darbuotojy motyvacijos lygj.
Isanalizuoti duomenys atskleidzia, kad kiti darbuotojai dirbantys ne statybos aiksteléje, veiksnius
didinancius Zmogaus motyvacija vertina labiausiai i§ tyrime dalyvavusiy asmeny. 20 % veiksniy buvo
jvertinti aukScCiausiais balais, kaip ypac reikSmingi. 6 % veiksniy buvo jvertinti Zemiau nei reikSmingi.
Veiksniai dazniausiai buvo vertinami, kaip reikSmingi 16 %, ir kaip labai reik§mingi 59 %. Geriausiai
darbuotojy jvertinti veiksniai pateikti 3.7 lenteléje, 1§ viso lenteléje 11 veiksniy, nes du paskutiniai
veiksniai surinko vienodg jvertinimg. Veiksniai sunumeruoti pagal vertinimo dydj. Lentel¢je matomas
nematerialinio (moralinio) skatinimo formos veiksniy dominavimas 73 %, tiesioginés materialinés
skatinimo priemonés sudaré 27 %, o netiesioginiai materialiis nepateko j deSimtuka. Taip pat lentel¢je
pateiktas respondenty baly pasiskirstymas, 1§ yra matoma, kad ir geriausiai vertinamus veiksnius kiti
darbuotojai vertino didziaja dalimi vienbalsiai gerai.
(YR-4,59), truputélj Zemiau vertinami premijy skyrimas uz atliktg darba ir geri darbo santykiai su vadovu
(YR-4,53). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: uztikrintumas dél darbo vietos
(stabilus laiku iSmokamas atlyginimas) (YR-4,49), vadovo gebéjimas valdyti savo emocija, kalbéjimas
ramiu tonu, bei necenziirinés leksikos nevartojimas (YR-4,35), geri darbo santykiai su kolegomis (YR-
4,35), tinkamas konflikty sprendimas (YR-4,33), galimybé siekti karjeros vertikaliai (uzimant aukstesnes
pareigas) (YR-4,27), galimybé siekti asmeninio tobul¢jimo (YR-4,27), psichologinio spaudimo
nebiivimas (YR-4,24), aiSkios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai (YR-4,24). Pirma ir deSimtg
geriausiai vertinus veiksnius skiria 7,5 %, tai yra gan nedidélis skirtumas ir i§ esmés labai didelio

skirtumo tarp veiksniy néra, galétume, kaip ypatingai vertinamus isskirti pirmus keturis, kurie vertinami
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labai panasiai, taciau visi esantys veiksniai deSimtuke yra vertinami, kaip ypac reikSmingi, keliant ne
statybos aiksteléje dirbanciy darbuotojy motyvacijos lygj.

Bendrai visi apklaustieji labai teigiamai vertino, kaip geriausius i§ deSimties, keturis veiksnius:
uztikrintumg dél darbo vietos (stabilu laiku iSmokamg atlyginimg), teisingg piniginj jvertinima uz atliktg
darbg, gerus darbo santykius su vadovu bei tinkamg konflikty sprendima.

Desimtuky veiksnius i$skaidZius pagal teorijas, galima teigti, kad vadovai labai vertina finansinio
saugumo, nepriklausomumu poreikius, pagarbos poreikius, socialinius poreikius, vadovavimo poreikius,
laisvés ir savirealizacijos poreikius bei gera organizacijos vadovavimg. Darbuotojai vertina saugumo
poreikius, socialinius poreikius, pagarbos bei gerg valdyma. Kiti darbuotojai vertina saugumo,
socialinius, pagarbos, savirealizacijos poreikius, bei organizacijos gera valdymag. Teisingu piniginiu
jvertinimu uz atlikta darbg ir teisingu konflikty sprendimo veiksniy labai aukstas vertinimas pasako, kad

visiems apklaustiesiems labai svarbus veiksniai susij¢ su J. S. Adamso teisingumo teorija.
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3.5 lentelé. Vadovy, dirbanciy statybos aikstelése, 10 pirmy geriausiai vertinamy veiksniy (sudaryta autoriaus)

Klau- Skati- Li- Respondenty baly  Globa- To
simo Veiksniai nimo RI1I kerto pasiskirstymas, % lus rei- 10p
numeris budas skalé >4 3 <2  tingas

4 Premijy skyrimas uz atliktg darba ™ 4,63 YR 96,67 0,00 3,33 1 v

7 Teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg darba ™ 4,40 YR 90,00 6,67 3,33 2 v

6 EJZukrmtumas dql Qarbo vietos (stabilus laiku ™ 4,37 YR 8333 1333 3.33 3 v
iSmokamas atlyginimas)

52 Tinkamas konflikty sprendimas N 423 YR 83,33 16,67 0,00 4 v

29 Geri darbo santykiai su vadovu N 4,20 YR 80,00 13,33 6,67 5 v

44 f[’l\l:lr;?s darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés N 4,20 YR 8333 1333 333 5 v

49 Geras darbo organizavimas ir planavimas N 4,17 LR 83,33 16,67 0,00 7 v

3 ](?;rﬁ); uzmokestis skai¢iuojamas uz atliktg ™ 4,10 LR 8000 16,67 333 8 v

42 Galimybe¢ planuotis savo veiklg darbe N 4,10 LR 80,00 16,67 3,33 8 v

15 Islaldq_ transportui 1_d_arbq ir aFgal padengimas ar NM 4,07 LR 76,67 1667 667 10 Y
tarnybinio automobilio suteikimas

5 Kasmetinés apmokamos atostogos 4,07 LR 76,67 10,00 13,33 10 v

35 Galimybe 51ekt1' karjeros vertikaliai (uZimant 4.07 LR 76,67 20,00 333 10 v
aukstesnes pareigas)

39 Galimybé ir teisé priimti svarbius sprendimus 4,07 LR 80,00 16,67 3,33 10 v
Vidurkis 4,21 YR 82,31 13,59 4,10
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3.6 lentelé. Darbuotojy, dirbanciy statybos aikstelése, 10 pirmy geriausiai vertinamy veiksniy (sudaryta autoriaus)

Klau- Skati- Li- Res_po_ndentq baly  Globa- To
simo_ Veiksniai nimo RII kerto pasiskirstymas, % “{5 rei- 10p
numeris budas skalé >4 3 <2 tingas
60 Apriipinimas tinkamais darbo riibais NM 413 LR 74,19 19,35 6,45 1 v
59 Apriipinimas tinkamomis darbo priemonémis NM 4,10 LR 74,19 19,35 6,45 2 v
7 Teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg darbg ™ 4,06 LR 70,97 19,35 9,68 3 v
49 Geras darbo organizavimas ir planavimas N 4,03 LR 7419 16,13 9,68 4 v
Vadovo gebéjimas valdyti savo emocija, kalbé-
51 jimas ramiu tonu, bei necenziirinés leksikos ne- N 4.00 LR 64,52 25,81 9,68 5 v
vartojimas
30 Lygybé tarp darbuotojy N 4,00 LR 74,19 1290 12,90 5 v
27 Geri darbo santykiai su kolegomis 3,97 LR 67,74 29,03 3,23 7 v
50 }\;[Saksimaliai panaudojamas Zmogaus potencia- 3,94 LR 7097 1613 12,90 8 v
5 gitikrintumas d§1 Qarbo vietos (stabilus laiku ™ 3.90 LR 6774 1613 16.13 9 v
1ISmokamas atlyginimas)
52 Tinkamas konflikty sprendimas N 3,90 LR 67,74 2258 9,68 9 v
29 Geri darbo santykiai su vadovu N 3,90 LR 67,74 16,13 16,13 9 v
Vidurkis 3,99 LR 70,38 19,35 10,26
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3.7 lentelé. Statybos sektoriuje dirbanciy, iSskyrus statybos aikstele, 10 pirmy geriausiai vertinamy veiksniy (sudaryta autoriaus)

Klau- Skati- Li- Res_po_ndentq baly  Globa- To
simo_ Veiksniai nimo RII kerto pasiskirstymas, % “{5 rei- 10p
numeris budas skalé >4 3 <2 tingas
7 Teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg darba ™ 4,59 YR 9184 6,12 204 1 v
4 Premijy skyrimas uz atliktg darba ™ 4,53 YR 9184 204 6,12 2 v
29 Geri darbo santykiai su vadovu N 4,53 YR 91,84 4,08 4,08 2 v
5 gitikrintumas d§1 Qarbo vietos (stabilus laiku ™ 4.49 YR 8367 1224 408 4 v
1ISmokamas atlyginimas)
Vadovo gebé¢jimas valdyti savo emocija, kalbé-
51 jimas ramiu tonu, bei necenziirinés leksikos ne- N 4,35 YR 87,76 6,12 6,12 5 v
vartojimas
27 Geri darbo santykiai su kolegomis N 4,35 YR 83,67 14,29 2,04 5 v
52 Tinkamas konflikty sprendimas N 4,33 YR 85,71 10,20 4,08 7 v
35 Galivmybé siekti. karjeros vertikaliai (uzimant N 4,27 YR 8367 612 1020 8 v
aukstesnes pareigas)
38 Galimybé siekti asmeninio tobuléjimo N 4,27 YR 81,63 18,37 0,00 8 v
65 Psichologinio spaudimo nebtivimas N 4,24 YR 83,67 8,16 8,16 10 v
44 f[’lklilr;?s darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés N 4,24 YR 7959 16,33 4,08 10 v
Vidurkis 4,38 YR 8590 946 4,64
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3.2.2. Veiksniy daZnumo rezultatai

Bendri tyrimo veiksniy daznumo rezultatai pateikti trijose lentelése 3.8, 3.9 ir 3.10 lentelése, 0
skaic¢iavimai pateikti prieduose (zr. D priedg). Lentelés skiriasi veiksniy skatinimo biidais. 3.8 lenteléje
pateikti 11 tiesioginio materialinio skatino veiksniai ir kaip daznai jie yra taikomi statybos jmonése,
siekiant motyvuoti vadovus (statybos aikstelé), darbuotojus (statybos aikstelé) ir kitus (ne statybos
aikstel¢). Kiekvienam klausimui priskirtas numeris, kuris pazymi kelintas klausimas anketinéje
apklausoje. Lentel¢je pateiktas apskaiCiuotas santykinés svarbos indeksas, jvertinimas pagal Likerto
skale, globalus veiksniy reitingas ir varnele paZymimas veiksnys, jei jis patenka j dazniausiai naudojamu
veiksniy deSimtuka. Tai pat gauti respondenty apskai¢iuoti veiksniy daznumo atsakymai atvaizduoti ir

grafiskai, radaro schemoje (Zr. 3.2 pav.). Aplink radarg einantys skaiCiai reiSkia klausimo numer;j,

kiekviena horizontali schemos asis yra lygi 0,4.

1

=ty \/adovas
(statybos
aikstelé)

=== Darbuotojas
(statybos
aikstele)

o Kiti (Ne
statybos
aikstelé)

3.2 pav. Veiksniy daznumo radaro schema (sudaryta autoriaus)
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Remiantis gautais respondenty rezultatais (zr. 3.8 lentele) bendrai tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai yra taikomi Kkartais, tiek
vadovams (K-2,71), tiek darbuotojams (K-2,75), tiek kitiems darbuotojams (K-2,60) motyvuoti. Kaip visada naudojamus veiksnius, vadovai
vertina 118 11, darbuotojai — 1 i§ 11, Kiti darbuotojai — 1 i$ 11. Kaip daznai naudojamus veiksnius, vadovai vertina 1 i§ 11, darbuotojai 2 i§ 11,
kiti 118 11. Kaip kartais naudojamus, vadovai vertina 3 i$ 11, darbuotojai 1 i$ 11, o kiti darbuotojai né vieno. Kaip retai naudojamus veiksnius,
visos apklaustos grupés vertina vienodai t.y. 6 i$ 11. Ir kaip niekada nenaudojamus veiksnius, vadovai nevertina nei vieno, darbuotojai vertina
11§ 11, o kiti darbuotojai — 2 i§ 11. I8 11 tiesioginiy materialiniy veiksniy vadovai — 1, darbuotojai — 2, kiti darbuotojai — 2, vertina pirmame
desimtuke, kaip reikSmingiausius veiksnius kelian¢ius motyvacijos lygi. I§ rezultaty matyti, kad respondentai daugumos veiksniy daznuma
vertinta zemesniais balais, nei vertino veiksnius.

3.8 lentelé. Tiesioginiy materialiniy skatinimo veiksniy daznumo rezultatai (sudaryta autoriaus)

Klau- Vadovas (statybos aikstelé) Darbuotojas (statybos aikstel¢) Kiti (Ne statybos aikstel¢)
nsdr-nqg_ Tiesioginiai materialiniai veiksniai . k:;o g@s Top | oy k';igo g‘?ﬂ Top | oy ktrit-o é’;,?,s Top

ris skalé reitin- 10 skalé reitin- 10 skalé reitin- 10

gas gas gas

1 Fiksuotas bazinis atlyginimas 4,23 \Y 2 v 2,32 R 55 4,29 \Y/ 9 v

2 Valandinis darbo uzmokestis 2,90 K 45 4,26 \% 2 v 2,16 R 59

3 Darbo uzmokestis skaiciuojamas uz atlikta darba 2,50 R 52 2,55 R 50 1,86 R 63

4 Premijy skyrimas uz atlikta darba 2,37 R 55 2,03 R 57 2,37 R 54

6 Ei?;(sr)mtumas dél darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas atlygi- 3,87 D 15 4,06 D 3 v 4,39 v 6 v

7 Teisingas piniginis jvertinimas uz atlikta darba 2,97 K 41 3,32 K 27 3,53 D 32

8 Dovanos uz ypatingus nuopelnus 2,00 R 58 1,97 R 59 2,35 R 57

9 Sventinés i¥mokos 2,20 R 57 2,03 R 57 2,37 R 54

10 Galimybé dirbti vir§valandZzius ir uzsidirbti daugiau 2,87 K 46 3,48 D 19 2,10 R 60

12 Komandiruotés (apmokamos) 1,90 R 61 2,45 R 53 1,71 N 64

13 Papildomi priedai uz jmonéje i$dirbtg laika 1,97 R 59 1,77 N 63 1,51 N 68

Vidurkis 2,71 K 2,75 K 2,60 K
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Pirmi trys klausimai buvo apie darbo uzmokesCio formas. Pirmasis buvo fiksuotas bazinis
atlyginimas, pagal respondentus $i atlyginimo forma yra taikoma visada vadovams (V-4,23) ir kitiems
darbuotojams (V-4,29), taip pat jiems tai vienas i§ deSimties dazniausiai taikomy veiksny, 0
darbuotojams taikoma retai (R-2,32). Remiantis apklaustaisiais valandiné darbo uzmokes¢io forma
visada yra taikoma darbuotojams (V-4,26), jiems tai vienas i§ deSimties dazniausiai taikomy veiksniy,
kartais vadovams (K-290) ir retai kitiems darbuotojams (R-2,16). Darbo uzmokescio skai¢iuojamas uz
atlikta darbg yra taikomas retai, darbuotojams (R-2,55), panasaus daznumo vadovams (R-2,55) ir dar
re¢iau kitiems darbuotojams (R-1,86).Tai parodo, kad vadovams ir kitiems darbuotojams dazniausiai yra
taikoma fiksuota darbo uzmokesCio sistema uz atliktga darbg. Darbuotojams dirbantiems statybos
aikstel¢je yra dazniausia mokamas valandinis atlyginimas arba truputéli prasciau vertinamas atlyginimas
uz atliktg darbg. Ketvirtas veiksnys, premijy skyrimas uz atliktg darba, respondenty nuomone yra
taikomas retai, Siek tiek dazniau vadovams ir kitiems darbuotojams (po R-2,37), re¢iau darbuotojam (R-
2,03).Sestas veiksnys uztikrintumas dél darbo vietos (stalus laiku i§mokamas atlyginimas) yra taikomas
visada kitiems darbuotojams (4,39), tai jiems yra vienas i$ deSimties dazniausiai taikomy veiksniy, daznai
tai yra taikoma darbuotojams (D-4,06) ir vadovams (D-3,87). Darbuotojams tai yra vienas i§ deSimties
yra taikomas kitiems darbuotojams (D-3,53), kartais darbuotojams (R-3,32) ir vadovams (R-2,97).
AStuntas veiksnys, dovanos uz ypatingus nuopelnus, pagal respondentus yra taikomas retai, dazniau
kitiems darbuotojams (R-2,35), re¢iau vadovams (R-2,00) ir darbuotojams (R-1,97). Devintas veiksnys,
Sventinés iSmokos, remiantis tyrimo rezultatais yra taikomos retai, daZzniau kitiems darbuotojams (R-
2,37), re¢iau vadovams (R-2,20), dar reciau darbuotojams (R-2,03). DeSimtas veiksnys, galimybé dirbti
vir§valandZius ir uzsidirbti daugiau, apklaustyjy nuomone yra daznai taikoma darbuotojams (D-3,48),
kartais vadovams (K-2,87) ir retai kitiems darbuotojams (R-2,10). Dvyliktas veiksnys, komandiruotés
(apmokamos), yra retai taikomas, dazniau darbuotojams (R-2,45), dar re¢iau vadovams (R-1,90) ir
niekada kitiems darbuotojams (N-1,71). Tryliktas veiksnys, papildomi priedai uz jmong¢je i8dirbta laikg
yra retai arba visai netaikomi, retai taikomi yra vadovams (R-1,97), o darbuotojams (N-1,77) ir kitiems
darbuotojams (N-1,51) tai yra niekada netaikoma.
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3.9 lentelé. Netiesioginiy materialiniy skatinimo veiksniy daznumo rezultatai (Sudaryta autoriaus)

Vadovas (statybos aikstelé)

Darbuotojas (statybos aikstelé)

Kiti (Ne statybos aikstelé)

Klau-
i - Glo- . Glo- . Glo-
simo S
Netiesioginiai materialiniai veiksniai Li- Li- Li-
nume- g RI  kerto palus  Top RI  kerto Palus  Top RI  kerto Palus  Top
ris . reitin- 10 . reitin- 10 . reitin- 10
skalé skalé skalé
gas gas gas
1 Gz_lhmybe Isigyti organizacijos gaminamy produkty su darbuo- 1,90 R 61 1,32 N 68 237 R 54
tojo nuolaida
14 Darbo islaidy padengimas 3,40 D 32 3,35 K 24 3,80 D 22
15 Islaldq_ transportui j darba ir atgal padengimas ar tarnybinio au- 3,53 D 28 2,65 K 47 2.90 K 48
tomobilio suteikimas
16 Nemokamo maitinimo organizavimas 1,50 N 67 1,77 N 63 1,65 N 65
18 Papildomas darbuotojo pinigy krepSelis sveikatos priezitirai 1,97 R 59 2,10 R 56 1,92 R 62
19 Darbuotojy be} Ju Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visi$- 1,23 N 69 1,97 R 59 1,59 N 66
kas arba dalinis apmokeéjimas
20 Sute¥k¥am1 .prledall Seimos nariams (\./1s1sk.a_s ar da.hms ikimo- 1,23 N 69 145 N 67 1,27 N 69
kykliniy priemoniy apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.)
34 Kyvalifikacijos kélimo ar palaikymo pastoviis kursai 2,77 K 49 2,48 R 51 3,12 K 43
56 UZztikrinama saugi darbo aplinka 4,00 D 7 v 3,42 D 20 4,47 Vv 4 v
57 Apripinimas tinkamomis darbo saugos priemonémis 3,97 D 9 v 3,97 D 5 v 4,39 \% v
58 WC darbo vietoje 4,50 \Y 1 v 3,65 D 13 4,84 \Y 1 v
59 Apriipinimas tinkamomis darbo priemonémis 4,07 D 5 v 4,42 \Y 1 v 4,73 V 3 v
60 Apripinimas tinkamais darbo riibais 4,00 D 7 v 4,06 D 3 v 3,49 D 33
61 Galimybé po darbo nusiplauti rankas 3,80 D 19 3,55 D 17 4,80 V 2 v
62 Galimybé po darbo nusimaudyti 1,73 N 65 1,77 N 63 2,35 R 57
63 ?011310 VlevtO_]e uztikrinta .tvarka, nfsrfll?ymas, h}g{enos normos, 3,27 K 34 2,65 K 47 427 v 11
Saltas, karStas vanduo, mikrobanging¢ ir asmeniné erdvé.
Vidurkis 2,93 K 2,79 K 3,25 K
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3.9 lentel¢je pateikti 16 netiesioginio materialinio skatino veiksniai ir kaip daznai jie yra taikomi
siekiant motyvuoti vadovus (statybos aiksteléje), darbuotojus (statybos aiksteléje) ir kitus darbuotojus
(ne statybos aiksteléje). Remiantis lenteléje pateiktais rezultatais netiesioginio materialinio skatinimo
veiksniai bendrai yra taikomi kartais, dazniau kitiems darbuotojams (K-3,25), re¢iau vadovams (K-2,93)
ir dar reCiau darbuotojams (K-2,79). Kaip visada naudojamus veiksnius, vadovai vertina 1 i§ 16,
darbuotojai — 1 1§ 16, kiti darbuotojai — 6 i§ 16. Kaip daznai naudojamus veiksnius, vadovai vertina 7 i§
16, darbuotojai 5 1§ 16, kiti 2 i§ 16. Kaip kartais naudojamus, vadovai vertina 2 i§ 16, darbuotojai 3 i$ 16,
o kiti darbuotojai 2 1§ 16. Kaip retai naudojamus veiksnius, vadovai vertina 2 1§ 16, darbuotojai ir kiti
darbuotojai po 3 i$ 16. Ir kaip niekada nenaudojamus veiksnius, vadovai ir darbuotojai vertina po 4 1§ 16,
kiti darbuotojai vertina 3 i§ 16. IS 16 tiesioginiy materialiniy veiksniy vadovai — 5, darbuotojai — 3, Kiti
darbuotojai — 5, vertina pirmame deSimtuke, kaip dazniausiai naudojamus veiksnius kelian¢ius
motyvacijos lygi. Netiesioginiy materialiniy veiksniy grupés veiksniai yra naudojami jvairiai ir vieno
i$siskirian¢io daznumo jvardyti negalima.

Vienuoliktas veiksnys, galimybé jsigyti organizacijos gaminamy produkty su darbuotojo nuolaida,
respondenty nuomone, yra taikoma retai kitiems darbuotojams (R-2,37) ir vadovams (R-1,90) ir niekada
darbuotojams (N-1,32). Keturioliktas veiksnys, darbo islaidy padengimas, apklaustyjy nuomone yra
taikomas daznai, kitiems darbuotojams (D-3,80) ir vadovams (D-3,40), o darbuotojams tai yra taikoma
kartais (K-3,35). Penkioliktas veiksnys, i§laidy transportui j darbg ir atgal padengimas ar tarnybinio
automobilio skyrimas, yra daznai taikomas vadovam (D-3,53), kartais kitiems darbuotojams (K-2,90) ir
darbuotojams (K-2,65). Sesioliktas veiksnys, nemokamo maitinimo organizavimas, yra netaikomas, tiek
darbuotojams (N-1,77), tiek kitiems darbuotojams (N-1,65), tiek vadovams (N-1,50). Astuonioliktas
veiksnys, papildomas darbuotojo pinigy krepSelis sveikatos priezilrai, yra taikomas retai, tiek
darbuotojams (R-2,10), tiek vadovams (R-1,97), tiek kitiems darbuotojams (R-1,92). Devynioliktas
veiksnys, darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiskas arba dalinis apmokéjimas,
yra taikomas retai arba visai netaikomas, retai taikomas darbuotojams (R-1,97), o niekada netaikomas
vadovas (N-1,23) ir kitiems darbuotojams (N-1,59). DvideSimtas veiksnys, suteikiami priedai Seimos
nariams (visiSkas ar dalinis ikimokykliniy priemoniy apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.),
respondenty nuomong yra netaikomas, tiek darbuotojams (N-1,45), tiek kitiems darbuotojams (N-1,27),
tiek vadovams (N-1,23). Trisdesimt ketvirtas veiksnys, kvalifikacijos kélimo ar palaikymo pastoviis
kursai, yra taikomas kartais arba retai, kartai jis yra taikomas kitiems darbuotojam (K-3,12) ir vadovams
(K-2,77), o darbuotojams jis yra taikomas retai (R-2,48). PenkiasdeSimt Sestas veiksnys, uztikrinama
saugi darbo aplinka, remiantis apklaustaisiais, yra taikoma visada kitiems darbuotojams, taikomas daznai

vadovams (D-4,00) ir darbuotojams (D-3,42). Kitiems darbuotojams ir vadovams §is veiksnys jie yra
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vienas 1§ deSimties daZzniausiai uztikrinamy. PenkiasdeSimt septintas veiksnys, apripinimas tinkamomis
darbo saugos priemonémis, yra taikomas vieniems daznai, o kitiems ir visada, daznai taikomas yra
vadovams ir darbuotojams (po D-3,97), o kitiems darbuotojams ir visada (V-4,39). Sis veiksnys yra
visoms grupéms yra vienas i§ deSimties daZzniausiai uztikrinamy veiksniy. PenkiasdeSimt astuntas
veiksnys, tualetas darbo vietoje, kad ir kaip atrodyty, kad Sis veiksnys visada turéty biiti uztikrinamas,
taciau kaip ir tikétasi yra Siek tiek kitaip. Vadovams (V-4,50) ir kitiems darbuotojams (V-4,81) tai yra
uztikrinama visada. O darbuotojams tik daznai (D-3,65). Vadovas ir kitiems darbuotojams tai yra vienas
1§ deSimties dazniausiai uZztikrinamy veiksniy. PenkiasdeSimt devintas veiksnys, apriipinimas
tinkamomis darbo priemonémis, remiantis apklausos rezultatais, yra taikomas visada kitiems
darbuotojams (V-4,73) ir darbuotojams (V-4,42), o vadovas taikomas tik daznai (D-4,07). Sesiasdesimtas
veiksnys, apriipinimas tinkamais darbo riibais, remiantis respondenty iSsakyta nuomone, yra taikomas
daznai, daZiausiai darbuotojams (D-4,06) ir vadovams (D-4,00), re¢iau kitiems darbuotojams (D-3,49).
Vadovas ir darbuotojams tai vienas i3 de§imties dazniausiai uztikrinamy veiksniy. SeSiasdesimt pirmas
veiksnys, galimybé po darbo nusiplauti rankas, yra taikoma kitiems darbuotojams visada (V-4,80), o
vadovams (D-3,80) ir darbuotojams (D-3,55) dirbantiems statybos aiksteléje daznai. Kitiems
darbuotojams tai taip pat yra vienas i3 deSimties dazniausiai uZtikrinamy veiksniy. Sesiasdesimt antras
veiksnys, galimybé po darbo nusimaudyti, yra niekada netaikoma vadovams (N-1,73) ir darbuotojams
(N-1,77) dirbantiems statybos aikteléje ir retai taikoma kitiems darbuotojams (R-2,35).Sesiasdesimt
treCias veiksnys, poilsio vietoje uztikrinta tvarka, nertikymas, higienos normos, Saltas, karStas vanduo,
mikrobanginé ir asmenin¢ erdve, yra taikoma skirtingai, tai visada yra uztikrinama kietiems

darbuotojams (V-4,27), o vadovams (K-3,27) ir darbuotojams (K-2,65) tik kartais.
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3.10 lentelé. Nematerialaus skatinimo veiksniy daznumo rezultatai (sudaryta autoriaus)

Vadovas (statybos aikstelé)

Darbuotojas (statybos aikstelé)

Kiti (Ne statybos aikstel¢)

K- Gl Gl Gl
simo . C i 0- i 0- i 0-
Nematerialiis (moraliniai) veiksniai Li- Li- Li-
nume- ¢ ) RII  kerto g?tliuns_ Tl%p RII kerto rteje?tliuns- Tl%p RII  kerto rk;?tliuns_ Tl%p
rs skalé skalé skalé
gas gas gas
5 Kasmetinés apmokamos atostogos 2,87 K 46 2,97 K 38 3,59 D 29
17 Ga'lhmyb.é: p_rlrelkus pa'smau(.lotl organizacijos turimomis darbo 297 K M 2,68 K 45 3,39 K 34
priemonémis asmeniniams tikslams
Organizacijos vakaréliai, neformalios $ventés (reik§mingy daty
21 kolektyvinis Sventimas, bilietai j spektaklj, bara, boulinga, ba- 2,43 R 54 2,48 R 51 2,92 K 47
seing ar kt.)
29 Galimybé dlr_bant naudoti auksc¢iausias technologijas, progra- 2,93 K 43 1,97 R 59 3,37 K 35
mas, darbo biidus
23 Sudaryta galimybé rinktis, dirbti vienam ar kolektyve 2,93 K 43 3,00 K 37 3,12 K 43
24 Stabilus kolektyvas 3,53 D 28 3,35 K 24 3,84 D 19
25 Darbas grupése 3,70 D 24 3,65 D 13 2,86 K 49
26 Galimybé priklausyti Zzmoniy grupei, kolektyvui 3,80 D 19 3,90 D 6 v 3,82 D 21
27 Geri darbo santykiai su kolegomis 3,90 D 13 3,87 D v 4,10 D 12
28 Gall.mybévl.)er.ldrautl tarpusavyje atlickant darbg ar uzmegzti 410 D 3 v 371 D 12 3,69 D 27
naujas pazintis
29 Geri darbo santykiai su vadovu 3,93 D 11 3,90 D 6 v 4,37 \Y 8 v
30 Lygybé tarp darbuotojy 3,60 D 27 3,74 D 11 3,84 D 19
31 Zodiniai pagyrimai ir padéka uZ atlikta darba 2,77 K 49 2,94 K 39 3,31 K 39
32 Rastiski pagyrimai ir padéka uz atlikta darba 1,87 R 63 1,84 R 62 1,94 R 61
33 Asmeniné vadovo padéka 2,37 R 55 2,42 R 54 3,04 K 45
35 g;l)lebe siekti karjeros vertikaliai (uzimant aukStesnes parei- 273 K 51 2,58 R 49 263 K 50
36 Gal.lmybé. siekti ka.rJeros galimybé horizontaliai (galimybé vyk- 3,00 K 40 323 K 32 3,37 K 35
dyti daugiau funkcijy)
37 Galimybe¢ kiirybiskai atlikti darba 3,07 K 39 3,29 K 28 3,35 K 37
38 Galimybé siekti asmeninio tobuléjimo 3,73 D 23 3,65 D 13 3,78 D 24
39 Galimybé ir teisé priimti svarbius sprendimus 3,83 D 17 3,26 K 31 3,71 D 25
40 Galimybé dalyvauti sprendimy priémime 3,93 D 11 3,42 D 20 3,55 D 31
41 Galimybé vadovauti 4,10 D v 2,81 K 42 3,14 K 42
42 Galimybé planuotis savo veikla darbe 4,07 D v 2,81 K 42 3,98 D 14
43 Galimybé konkuruoti su kolegomis 3,20 K 37 2,68 K 45 2,43 R 53
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44 Aiskios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai 3,80 D 19 3,90 D 6 3,98 D 14
45 ISpléstos atsakomybés ribos 3,97 D 9 381 D 10 3,88 D 18
46 Siaura darbo specifika ir pasikartojantis darbas 2,50 R 52 2,94 K 39 2,94 K 46
47 Sudétingy uzduociy vykdymas 3,87 D 15 3,39 K 23 3,80 D 22
48 Grieztas vadovavimas ir kontrolé 2,87 K 46 3,23 K 32 2,45 R 52
49 Geras darbo organizavimas ir planavimas 3,13 K 38 3,52 D 18 3,22 K 40
50 Maksimaliai panaudojamas zmogaus potencialas 3,70 D 24 3,29 K 28 3,59 D 29
1yl b b o coos s v | g3 57 w5 o w v v
52 Tinkamas konflikty sprendimas 3,77 D 22 3,42 D 20 3,92 D 17
53 Laisvas piety pertraukos pasirinkimas 3,90 D 13 2,90 K 41 4,04 D 13
54 Darbo dienos laiko sutrumpinimas 3,53 D 28 3,06 K 35 3,65 D 28
55 I;:siirli?q(f(?lrﬁaij?;gsgii% idniieggs(atostogq) skyrimas, atostogy laiko 3,63 D 26 3,03 K 36 3,96 D 16
64 Ménesio darbuotojo rinkimas 1,37 N 68 1,52 N 66 1,55 N 67
65 Psichologinio spaudimo nebiivimas 3,23 K 35 3,19 K 34 3,22 K 40
66 Organizacijos atvirumas darbuotojams 3,40 D 32 3,29 K 28 3,71 D 25
67 E;éa?;zaar(t:g;si rupestingumas darbuotojais, poziiiris j darbuotoja, 323 K 35 274 K 44 3,35 K 37
68 ;?;1;1(1)3;;)6 atliekant darba klausytis muzikos (jei tai leidzia darbo 3,53 D 28 3,35 K 24 441 v 5 v
69 Galimybé dirbti nuotoliniu badu 1,83 R 64 1,32 N 68 2,47 R 51
70 Priklausymas profsajungai 1,73 N 65 1,26 N 70 1,22 N 70
Vidurkis 3,26 K 3,05 K 3,37 K
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3.10 lenteléje pateikti 43 nematerialinio (moralinio) skatino veiksniai ir kaip daznai jie yra taikomi
siekiant motyvuoti vadovus (statybos aiksteléje), darbuotojus (statybos aiksteléje) ir kitus darbuotojus
(ne statybos aiksteléje). Remiantis lenteléje pateiktais rezultatais nematerialinio (moralinio) skatino
veiksniai bendrai yra taikomi kartais, dazniau kitiems darbuotojams (K-3,37), re¢iau vadovams (K-3,26)
ir dar re¢iau darbuotojams (K-3,05). Kaip visada naudojamus veiksnius jvardija tik kiti darbuotojai —3 i8
43. Kaip daznai naudojamus veiksnius, vadovai vertina 23 i$§ 43, darbuotojai 13 is 43, kiti 19 is 43. Kaip
kartais naudojamus, vadovai vertina 13 is 43, darbuotojai 22 i$ 43, o kiti darbuotojai 15 is 43. Kaip retai
naudojamus veiksnius, vadovai ir darbuotojai vertina po 5 is 43, o Kiti darbuotojai 4 i$ 43. Ir kaip niekada
nenaudojamus veiksnius, vadovai ir kiti darbuotojai vertina 2 is 43, o darbuotojai vertina 3 i§ 43. IS 16
tiesioginiy materialiniy veiksniy vadovai — 4, darbuotojai — 5, kiti darbuotojai — 3, vertina pirmame
desimtuke, kaip dazniausiai naudojamus veiksnius kelian¢ius motyvacijos lygi. Nematerialiy veiksniy
grupés veiksniai yra naudojami jvairiai ir vieno issiskirian¢io daznumo jvardyti negalima.

Penktas veiksnys, kasmetinés apmokamos atostogos respondenty nuomone yra taikoma jvairiai,
kitiems darbuotojams tai yra taikoma daznai (D-3,59), o darbuotojam (K-2,97) ir vadovams (K-2,87)
kartais. Septynioliktas veiksnys, galimybé prireikus pasinaudoti organizacijos turimomis darbo
priemonémis asmeniniams tikslams, yra taikoma kartai, dazniausiai kitiems darbuotojams (K-3,39),
re¢iau vadovams (K-2,97) ir dar reCiau darbuotojams (K-2,68). DvideSimt pirmas veiksnys,
Organizacijos vakaré¢liai, neformalios Sventés, reikSmingy daty kolektyvinis $ventimas, bilietai
spektaklj, barg, boulinga, baseing ar kita, respondenty nuomone yra taikoma jvairiai, kitiems
darbuotojams (K-2,92) tai taikoma kartais, o vadovams (R-2,43) ir darbuotojams (R-2,48) retai.
DvideSimt antras veiksnys, galimybé naudoti auksciausias technologijas, programas ar darbo biidus,
apklaustyjy nuomone naudojama skirtingai, kartais taikoma kitiems darbuotojam (K-3,37) ir vadovams
(K-2,93), o darbuotojams tai taikoma retai (R-1,97). DvideSimt treCias veiksnys, sudaryta galimybé
rinktis dirbti vienam ar kolektyve, respondenty nuomone yra taikoma kartais, tiek kitiems darbuotojams
(K-3,12), tiek darbuotojam (K-3,00), tiek vadovams (K-2,93). Dvidesimt ketvirtas veiksnys, stabilus
kolektyvas, yra daznai uztikrinamas kitiems darbuotojams (3,84) ir vadovams (D-3,53), o0 darbuotojams
tai uztikrinama kartais (K-3,35). DvideSimt penktas veiksnys, darbas grupése, respondentu nuomone yra
taikomas daznai vadovams (D-3,70) ir darbuotojam (D-3,65), o kitiems darbuotojams kartais (K-2,86).
DvideSimt SeStas veiksnys, galimybé¢ priklausyti Zmoniy grupei ar kolektyvui, yra uZtikrinama daznai,
tiek vadovams (D-3,80), tiek darbuotojams (D-3,90), tiek kitiems darbuotojams (D-3,82). Darbuotojams
tai yra vienas i$ deSimties dazniausiai taikomy veiksniy. DvidesSimt septintas veiksnys, geri darbo
santykiai su kolegomis, apklaustyjy nuomone yra uztikrinami darbe daznai, tieck vadovams (D-3,90), tiek

darbuotojams (D-3,87), tiek kitiems darbuotojams (D-4,10). Darbuotojams tai yra vienas i$ deSimties
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dazniausiai taikomy veiksniy. DvideSimt aStuntas veiksnys, galimybé bendrauti tarpusavyje atliekant
darbg ar uzmegzti naujas pazintis, respondenty nuomone yra taikoma, daznai vadovams (D-4,10), tai yra
vienas i§ deSimties dazniausiai taikomy veiksniy, bei taip pat taikomas darbuotojams (D-3,71) ir kitiems
darbuotojams (D-3,69). Dvide$imt devintas veiksnys, geri darbo santykiai su vadovu, yra uztikrinami
visada kitiems darbuotojams (V-4,37) ir daznai uZztikrinami darbuotojams (D-3,90) ir vadovams (D-
3,93), dirbantiems statybos aiksteléje. TrisdeSimtas veiksnys, lygybé tarp darbuotojy, yra uztikrinama
daznai, tiek kitiems darbuotojams (D-3,84), tiek darbuotojams (D-3,74), vadovams (D-3,60). Trisdesimt
pirmas veiksnys, zodiniai pagyrimai ir padéka uz atliktg darbg, apklaustyjy teigimu yra naudojama
kartais, daZzniau taiko kitiems darbuotojams (K-3,31), reCiau darbuotojams (K-2,94) ir dar reciau
vadovams (K-2,77) motyvuoti. TrisdeSimt antras veiksnys, rastiski pagyrimai ir padéka uz atliktg darba,
respondenty teigimy yra retai naudojami, tiek kietiems darbuotojams (R-1,94), tiek darbuotojams (R-
1,84), tiek vadovams (R-1,87) motyvuoti. TrisdeSimt trecias veiksnys, asmeniné vadovo padéka, yra
taiko Kkartais kitiems darbuotojams (K-3,04), o vadovas (R-2,37) ir darbuotojams (R-2,42) dirbantiems
statybos aikstel¢je, retai. TrisdeSimt penktas veiksnys, galimybé siekti karjeros vertikaliai, uzimant
aukstesnes pareigas, apklaustyjy teigimu yra kartais taikoma siekiant motyvuoti kitus darbuotojus (K-
2,63) ir vadovus (K-2,73), o siekiant motyvuoti darbuotojus (R-2,58) statybos aikstelé¢je — retai.
Trisdesimt SeStas veiksnys, galimybé siekti karjeros galimybé horizontaliai, vykdant daugiau funkcijy,
respondenty teigimu yra taikoma kartais, tieck vadovams (K-3,00), tiek darbuotojams (K-3,23), tiek
kitiems darbuotojams (K-3,37). TrisdeSimt septintas veiksnys, galimybé kiurybiskai atlikti darbg, yra
taikoma visiems respondentams kartais, i$ jy daZniausiai kietiems darbuotojams (K-3,35), Siek tiek rec¢iau
darbuotojams (K-3,29) ir dar rec¢iau vadovams (K-3,07). TrisdeSimt aStuntas veiksnys, galimybé siekti
asmeninio tobuléjimo, yra taikoma daznai, tiek vadovams (D-3,73), tiek darbuotojams (D-3,65), tiek
kitiems darbuotojams (D-3,78). TrisdeSimt devintas veiksnys, galimybé ir teisé priimti svarbius
sprendimus, respondenty nuomone yra taikoma jvairiai, daznai tai yra taikoma vadovams (D-3,83) ir
kitiems darbuotojams (D-3,71), o darbuotojams tai yra taikoma kartais (K-3,26). KeturiasdeSimtas
veiksnys, galimyb¢ dalyvauti sprendimy priémime, apklaustyjy nuomone yra taikoma daZnai,
daZniausiai vadovams (D-3,93), reciau kietiems darbininkams (D-3,55) ir dar rec¢iau darbuotojams (D-
3,42). Keturiasdesimt primas veiksnys, galimybé vadovauti, yra taikoma dazniausiai vadovams, jiems tai
vienas i$ deSimties dazniausiai taikomy veiksniy, o darbuotojams (K-2,81) ir kitiems darbuotojams (K-
3,14) tai yra taikoma Kartais. KeturiasdeSimt antras veiksnys, galimybé planuoti savo veiklg darbe,
respondenty teigimu yra taiko daznai vadovams (D-4,07) ir kitiems darbuotojams (D-3,98), o
darbuotojams (K-2,81) tai yra taikoma kartais. Vadovams tai vienas i§ deSimties dazniausiai taikomy

veiksniy. KeturiasdeSimt trecias veiksnys, galimybé konkuruoti su kolegomis, apklaustyjy nuomone yra
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taikoma jvairiai, kartais tai taikoma vadovams (K-3,20) ir rec¢iau darbuotojams (K-2,68), o kietiems
darbuotojams (R-2,43) i galimybé yra reta. KeturiasdeSimt ketvirtas veiksnys, aiskios darbo uzduotys,
darbo tikslai, jmonés tikslai, yra taikomos daznai, dazniausiai kitiems darbuotojams (D-3,98), re¢iau
darbininkams (D-3,90) ir dar rec¢iau vadovams (D-3,80). Darbuotojams tai vienas i§ deSimties dazniausiai
taikomy veiksniy. Keturias deSimt penktas veiksnys, iSpléstos atsakomybés ribos, yra taikomas daznai,
dazniausiai vadovams (D-3,97), reCiau darbuotojams (D-3,81) ir kitiems darbuotojams (D-3,88).
Vadovams ir darbuotojams tai vienas i§ deSimties dazniausiai taikomy veiksniy. KeturiasdeSimt SeStas
veiksnys, siaura darbo specifika ir pasikartojantis darbas, respondenty nuomone yra taikomas kartais,
darbuotojams ir kitiems darbuotojams (K-2,94), o vadovams tai yra taikoma retai (R-2,50).
KeturiasdeSimt septintas veiksnys, sudétingy uzduociy vykdymas, yra taikomas daznai vadovams (D-
3,87), reciau kietiems darbuotojams (D-3,80), 0 darbuotojams tai yra taikoma kartais (K-3,39).
KeturiasdeSimt aStuntas veiksnys, grieZtas vadovavimas ir kontrol¢, respondenty nuomone yra taikomas
kartais darbuotojams (K-3,23), re¢iau vadovams (K-2,87), o kietiems darbuotojams (R-2,45) — retai.
Keturiasdesimt devintas veiksnys, geras darbo organizavimas ir planavimas, yra daznai suteikiamas
darbuotojams (D-3,52), o vadovams (K-3,13) ir kietiems darbuotojams (K-3,22) tik Kartais.
PenkiasdeSimtas veiksnys, maksimaliai panaudojamas Zzmogaus potencialas, apklaustyjy nuomone yra
daznai iSnaudojamas vadovams (D-3,70), re¢iau kitiems darbuotojams (D-3,59), o darbuotojams (K-
3,29) tik kartais. PenkiasdeSimt pirmas veiksnys, vadovo gebéjimas valdyti savo emocija, kalbéjimas
ramiu tonu, bei necenziirinés leksikos nevartojimas, yra taikomas visada kitiems darbuotojams (V-4,29)
ir daZnai vadovams (D-3,83), truputj re¢iau darbuotojams (D-3,65). Kitiems darbuotojams tai vienas i$
deSimties dazniausiai taikomy veiksniy. Penkiasde$imt antras veiksnys, tinkamas konflikty sprendimas,
respondenty nuomone yra taikomas daznai, dazniausiai kitiems darbuotojams (D-3,97), reciau vadovams
(D-3,77) ir dar reciau darbuotojams (D-3,42). PenkiasdeSimt tre¢ias veiksnys, laisvas piety pertraukos
pasirinkimas, apklaustyjy nuomone yra taikomas daznai kietiems darbuotojams (D-4,04) ir vadovams
(D-3,90), o darbuotojams tai yra taikoma kartais (K-2,90). PenkiasdeSimt ketvirtas veiksnys, darbo
dienos laiko sutrumpinimas, yra taikomas daznai kietiems darbuotojams (D-3,65) ir vadovams (D-3,53),
o darbuotojams tai yra taikoma Kartais (K-3,06). Sesiasdesimt ketvirtas veiksnys, papildomy iseiginiy
dieny ar atostogy skyrimas, atostogy laiko pasirinkimas ar pratgsimas, respondenty nuomone yra
taikomas daznai kietiems darbuotojams (D-3,96) ir vadovams (D-3,63), o darbuotojams tai yra taikoma
kartais (K-3,03). Sesiasdesimt ketvirtas veiksnys, ménesio darbuotojo rinkimai yra niekada netaikomi,
tiek vadovams (N-1,37), tiek darbuotojams (N-1,52), tiek kitiems darbuotojams (N-1,55). Sesiasdesimt
penktas veiksnys, psichologinio spaudimo nebtivimas, apklaustyjy nuomone yra taikomas visiems laibai

panaSiu daznumu — Kartais, tiek vadovams (K-3,23), tiek darbuotojams (K-3,19), tiek kitiems
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darbuotojams  (K-3,22). SeSiasdesimt SeStas veiksnys, organizacijos atvirumas darbuotojams,
respondenty nuomone yra taikomas jvairiai, daznai yra taikomas kietiems darbuotojams (D-3,71) ir
truputéli reiau vadovams (D-3,23), o darbuotojams dirbantiems statybos aiksteléje tik kartais (K-3,29).
Sesiasdesimt septintas veiksnys, organizacijos riipestingumas darbuotojais, poziiris j darbuotoja, kaip j
partnerj, yra taikomas kartais, dazniausiai kietiems darbuotojams (K-3,35), truputj re¢iau vadovams (K-
3,23) ir dar re¢iau darbuotojams (K-2,74).Sesiasdesimt astuntas veiksnys, galimybé atlickant darbg
klausytis muzikos, jei tai leidzia darbo sglygos, yra taikomas visada kietiems darbuotojams (V-4,41),
daznai vadovams (D-3,53) ir kartais darbuotojams (K-3,35). Kitiems darbuotojams tai vienas i§ deSimties
daZniausiai taikomy veiksniy. Sefiasde$imt devintas veiksnys, galimybé dirbti nuotoliniu bidu,
respondenty nuomone yra retai taikoma, dazniausiai yra taikoma kitiems darbuotojams (R-2,47), reCiau
vadovams (R-1,83) ir tai yra netaikoma darbuotojams (N-1,32). SeptyniasdeSimtas veiksnys,
priklausymas profsajungai. Respondentai j klausimg, kaip daznai jauciasi priklausantis profsgjungai,
atsaké — niekada, tiek vadovai (N-1,73), tiek darbuotojai (N-1,26), tiek kiti darbuotojai (N-1,22).
Statybos sektoriuje dirbanc¢iam personalui, pagal uzimamas pareigas, siekiant skatinti darbg atlikti
geriau, skatinamieji veiksniai yra taikomi skirtingu daznumu. ISanalizuoti duomenys atskleidzia, kad
vadovams, dirbantys statybos aiksteléje, tyrinéjami veiksniai, didinantys Zzmogaus motyvacija, yra
taikomi dazniau uz tyrime dalyvavusius darbuotojus, taciau reciau uz statybos sektoriuje, ne statybos
aiksteléje dirbandius asmenis. Sie skirtumai yra neZymiis, nes vieni veiksniai buvo taikomi dazniau
darbuotojams, nei kitiems, kiti dazniau vadovam, nei kitiems, ir dar kiti daZniau kitiems darbuotojams,
nei kitiems. Tiriami veiksniai pagal daznuma, vadovams yra taikomi: 3 % veiksniy yra uZtikrinami
visada, 44 % — daznai, 26 % — Kkartai, 13 % — retai ir 6 % — niekada. Geriausiai vadovy jvertinti veiksniai
pateikti 3.11 lenteléje. Veiksniai sureitinguoti pagal daznumg. Lenteléje matomas netiesioginio
materialinio skatinimo formos veiksniy dominavimas — 50 %, i$ jy matosi, kad darbuotojams dazniausiai
stengiamasi uztikrinti geras darbo salygas, 40 % nematerialinio skatinimo veiksniai ir 10 % materialinio
skatimo veiksniai. Taip pat lenteléje pateiktas respondenty baly pasiskirstymas, i§ jy yra matoma, kad

buvo vadovy, kuriems ir retai buvo taikomos §ios priemonés.
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3.11 lentelé. 10 pirmy dazniausiai taikomy veiksniy motyvuoti vadovus, dirbancius statybos aikstelése (sudaryta autoriaus)

Klau- Skati- Li- Respondenty baly  Globa- To
simo Veiksniai nimo Rl kerto pasiskirstymas, % lus rei- 10p
numeris budas skalé >4 3 <2  tingas
58 W(C darbo vietoje NM 4,50 \% 83,33 13,33 3,33 1 v
1 Fiksuotas bazinis atlyginimas ™ 4,23 \ 83,33 3,33 13,33 2 v
41 Galimybé vadovauti N 4,10 D 80,00 16,67 3,33 3 v
28 Galimybé vbendraptl ta}“pusa\v/yjq atliekant 4,10 D 8000 20,00 0,00 3 v
darba ar uzmegzti naujas pazintis
42 Galimybe¢ planuotis savo veikla darbe N 4,07 D 73,33 26,67 0,00 5 v
59 ﬁli)sruplmmas tinkamomis darbo priemoné- NM 4,07 D 7000 2333 6,67 5 v
60 Apriipinimas tinkamais darbo riibais NM 4.00 D 80,00 3,33 16,67 7 v
56 Uztikrinama saugi darbo aplinka NM 4,00 D 70,00 23,33 6,67 7 v
57 Aprqplglmas tinkamomis darbo saugos prie- NM 3,07 D 7000 2333 667 9 Y
monémis
45 ISpléstos atsakomybés ribos N 3,97 D 76,67 20,00 3,33 9 v
Vidurkis 4,10 D 76,67 17,33 6,00

I$analizuoti duomenys atskleidzia, kad darbuotojai, dirbantys statybos aiksteléje, tyrinéjami veiksniai, didinantys Zmogaus motyvacija,
yra taikomi re¢iausiai uz kitus tyrime dalyvavusiu asmenis. Sie skirtumai yra nezymiis, nes vieni veiksniai buvo taikomi dazniau darbuotojams,
nei kitiems, kiti dazniau vadovam, nei kitiems, ir dar kiti daZniau kitiems darbuotojams, nei kitiems. Tiriami veiksniai pagal daznuma,
darbuotojams yra taikomi: 3 % veiksniy yra uztikrinami visada, 29 % — daznai, 37 % — kartai, 20 % — retai ir 11 % — niekada. Geriausiai
darbuotojy jvertinti veiksniai pateikti 3.12 lenteléje. Veiksniai sureitinguoti pagal daznuma. Lenteléje matomas nematerialios skatinimo formos
veiksniy dominavimas — 50 %, 30 % netiesioginio materialinio skatinimo veiksniai ir 20 % materialinio skatimo veiksniai. Taip pat lenteléje

pateiktas respondenty baly pasiskirstymas, i$ jo yra matoma, kad yra darbuotojy, kuriems ir retai buvo taikomos $ios priemonés.
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3.12 lentelé. 10 pirmy dazniausiai taikomy veiksniy motyvuoti darbuotojus, dirbancius statybos aikstelése (sudaryta autoriaus)

Klau- Skati- Li- Respondenty baly  Globa- To
simo Veiksniai nimo RII kerto pasiskirstymas, % lus rei- 10p
numeris budas skalé >4 3 <2  tingas
59 zr?]lijsrﬁpmlmas tinkamomis darbo priemoné- NM 4,42 v 8710 12,90 0,00 1 v
2 Valandinis darbo uzmokestis ™ 4,26 \% 83,87 3,23 12,90 2 v
60 Apriipinimas tinkamais darbo rtbais NM 4,06 D 74,19 16,13 9,68 3 v
6 U'ztlkgntumas deél darbp vietos (stabilus ™ 4,06 D 7742 1290 968 3 Y
laiku iSmokamas atlyginimas)
57 Aprqplglmas tinkamomis darbo saugos prie- NM 3,07 D 67.74 1935 12.90 Y
monémis
29 Geri darbo santykiai su vadovu N 3,90 D 64,52 25,81 9,68 v
44 A}Sk}OS d?lrbo uzduotys, darbo tikslai, imo- 3,90 D 67.74 2258 9,68 6 v
nés tikslai
26 t()i/il/lljrinybe priklausyti Zmoniy grupei, kolek- 3,90 D 7097 19,35 9,68 6 v
27 Geri darbo santykiai su kolegomis N 3,87 D 70,97 22,58 6,45 9 v
45 ISpléstos atsakomybés ribos N 3,81 D 64,52 16,13 19,35 10 v
Vidurkis 4,02 D 72,90 17,10 10,00

[Sanalizuoti duomenys atskleidzia, kad kiti darbuotojai, dirbantys ne statybos aikstel¢je, tyrinéjami veiksniai, didinantys zmogaus
motyvacija, yra taikomi dazniausiai uz kitus tyrime dalyvavusiu asmenis. Sie skirtumai yra nezymiis, nes vieni veiksniai buvo taikomi dazniau
darbuotojams, nei kitiems, kiti dazniau vadovam, nei kitiems, ir dar kiti dazniau kitiems darbuotojams, nei kitiems. Tiriami veiksniai pagal
daznuma, Kitiems darbuotojams yra taikomi: 16 % veiksniy yra uztikrinami visada, 31 % — daznai, 24 % — kartai, 19 % — retai ir 10 % —
niekada. Geriausiai kity darbuotojy jvertinti veiksniai pateikti 3.13 lentelé¢je. Veiksniai sureitinguoti pagal daznuma. Lenteléje matomas
nematerialios skatinimo formos veiksniy dominavimas — 70 %, i$ jy matosi, kad darbuotojams dazniausiai stengiamasi uztikrinti geras darbo
salygas, like 30 % netiesioginio materialinio skatinimo veiksniai. Taip pat lentel¢je pateiktas respondenty baly pasiskirstymas, i§ jo yra

matoma, kad yra kity darbuotojy, kuriems ir retai buvo taikomos §ios priemonés.
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3.13 lentelé. 10 pirmy dazniausiai taikomy veiksniy motyvuoti kitus darbuotojus, dirbancius ne statybos aikstelése (sudaryta autoriaus)

Klau- Skati- Li- Respondenty baly  Globa- To
simo Veiksniai nimo RII kerto pasiskirstymas, % lus rei- 10p
numeris budas skalé >4 3 <2  tingas
58 W(C darbo vietoje NM 4,84 \% 9592 2,04 204 1 v
61 Galimybé po darbo nusiplauti rankas NM 4,80 Vv 61,22 26,53 12,24 2 v
59 gliasrupmlmas tinkamomis darbo priemone- NM 473 v 7551 1633 8,16 3 v
56 Uztikrinama saugi darbo aplinka NM 447 V 75,51 20,41 4,08 4 v
68 Qa}1myb§ %t.hekant darbg klausytis muzikos N 4.41 vV 46,94 2653 2653 5 v
(jei tai leidzia darbo salygos)
6 U.ztlkgntumas del darbp .Vletos (stabilus ™ 4,39 v 8367 1224 408 5 v
laiku iSmokamas atlyginimas)
57 Apm.plr.nmaS tinkamomis darbo saugos prie- NM 4,39 v 7347 1633 10,20 6 v
monémis
29 Geri darbo santykiai su vadovu N 4,37 \ 91,84 4,08 4,08 8 v
1 Fiksuotas bazinis atlyginimas ™ 4,29 \ 51,02 26,53 22,45 9 v
Vadovo gebé¢jimas valdyti savo emocija,
51 kalbéjimas ramiu tonu, bei necenzurines N 4,29 Vv 87,76 6,12 6,12 9 v
leksikos nevartojimas
Vidurkis 4,50 \Y 74,29 15,71 10,00
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Nemazai veiksniy, respondenty nuomone, yra i§ viso netaikomi. Bendrai visiems netaikomi
veiksniai yra nemokamo maitinimo organizavimas, suteikiami priedai $eimos nariams (visiskas ar dalinis
ikimokykliniy priemoniy apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.), ménesio darbuotojo rinkimai, bei
priklausymas profsgjungai. Darbuotojams taip pat netaikoma galimybé po darbo numaudyti ir darbuotojy
bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiS$kas arba dalinis apmokéjimas. Darbuotojams
netaikomi: papildomi priedai uz jmonéje iSdirbta laikg, galimybé jsigyti organizacijos gaminamy
produkty su darbuotojo nuolaida, galimybé po darbo nusimaudyti bei galimybé dirbti nuotoliniu baidu.
Kitiems darbuotojams netaikomas darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiskas
arba dalinis apmokéjimas, papildomi priedai uz jmonéje iSdirbtg laikg, komandiruotés (apmokamos).
Vieni veiksniai tikrai negalimi taikyti specifiSkai personalui, kaip darbuotojams dirbantiems statyby
aiksteléje nuotolinio darbo taikymas, ar kaip priklausymas profsajungai, kuris i§ esmés nepriklauso nuo
Imon¢s, taciau kiti veiksniai tikrai galimi taikyti paskatinti darbuotojus.

3.2.3. Veiksniy vertinimo ir daZznumo rezultaty lyginimas

Rezultatai rodo, kad geriausiai vertinami veiksniai néra dazniausiai uztikrinami statybos sektoriuje
dirbantiesiems asmenims. Vertinimo ir daznumo rezultatai atvaizduoti koordinaciy plokstumoje 3.3
paveikslélyje, joje X a§j atitinka vertinimo rezultatai, Y a§j atitinka daznumo rezultatai. Diagrama parodo
kaip jvairiai veiksniai yra i$sidést¢ koordinaciy plokstumoje. Diagramos virSuje esantys taskai atspindi
dazniausiai vykstancius veiksnius, o deSinéje esantys yra geriausiai vertinami. Siekiant statybos
sektoriuje dirbancius asmenis motyvuoti efektyviau turéty biti dazniau taikomos deSinéje puséje esantys
taskai, o kairéje puséje esantiems veiksniams turéty biti skiriama maziau resursy, jy taikymo daznumui
palaikyti. VVargu ar galima pakeisti, tai kaip darbuotojai vertina veiksnj, atlikus panasig apklausg, j Siame
darbe atliktg veiksniy vertinimo apklausg, galimai galétume gauti Siek tiek kitokius rezultatus, taciau jie
nuo gauty Sioje apklausoje turéty skirtis minimaliai. Tai kg mes ir statybos sektoriaus jmonés gali keisti,
tai $iy veiksniy skatinanéiy zmogy dirbti uoliau, taikymo daznumg. Todél toliau Siame darbe bus aptarta,
kokius veiksniu reikety taikyti dazniau, taciau tik geriausiai vertinamy, kad biity gautos efektyviausiai ir

konkretus rezultatas.
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3.3 pav. Veiksniai atidéti koordinaciy aSyse pagal vertinimg ir daZznumg (sudaryta autoriaus)

3.4 ir 3.5 paveiksléliuose atvaizduotos du deSimtukai geriausiy veiksniy, pirmasis pagal vertinima,
antrasis pagal daznumg. Pirmojo deSimties geriausiai vertinamy veiksniy koordina¢iy plokStumoje (zr.
3.4 pav.) labai aikiai matosi skirtumai tarp respondenty, kuriuos jmonés siekianc¢ios pakelti darbuotojy
motyvacija turéty skirti didesnj démes;j. PraktiSkai visi veiksniai, esantys zemiau nuo tos pacios spalvos

eksponentiniy linijy, turéty buti naudojami dazniau.
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3.4 pav. Top 10 geriausiai vertinami veiksniai vertinimo ir daznumo koordinaciy plokstumoje (sudaryta
autoriaus)

Kalbant apie vadovus, kurie plokStumoje pavaizduoti mélyna spalva, matomas veiksniy
i§simétymas. Daznesnio taikymo reikalauja 4 veiksnys (premijy skyrimas uz atliktg darbg), kuris yra
vertinamas, kaip ypac reik§mingas, taciau apklausa rodo, kad jis yra taikomas retai. 3 veiksnys (darbo
uzmokestis skai¢iuojamas uz atlikta darbg), remiantis apklausa yra vertinamas labai reikSmingai, taciau
taip pat nickada néra taikomas. 7 veiksnys (teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg darbg) yra taikomas
kartais, 0 yra vertinamas, kaip ypac reikSmingas. 35 (galimybé siekti karjeros vertikaliai, uzimant
aukStesnes pareigas), 5 (kasmetinés apmokamos atostogos), 49 (geras darbo organizavimas ir
planavimas) veiksniai yra vertinami, kaip labai reik§mingi, ta¢iau vykdomi kartais. Siuos veiksnius
reikéty taikyti dazniau. Siy veiksniy sprendimai:

1) Sukurta aiski premijy skyrimo uz atliktg darbg sistema;

2) Darbo uzmokescio uz atliktg darbg sistema, kuri leisty vadovo atlyginimui bit priklausomam nuo
pasiekimy;

3) Sukurta vadovy vertinimo sistema, pagal kurig biity iSmokamas atlyginimas;

4) Sukurta kadencijy sistema, kurioje darbuotojai galéty siekti karjeros, o uzimantys aukstus postus
turéty kadencijy limitg ir vykty rotacija tarp posty;

5) Esant maziau darbo leisti vadovus atostogy, sukurti vadovy komandas, kuriose vienas kitg galéty
pakeisti, arba leisti vadovus trumpy atostogy;

6) Sukurti objekty valdymo sistema.
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Kalbant apie darbuotojus, dirbanc¢ius statybos aiksteléje, kurie plok§tumoje pavaizduoti raudona
spalva, matomas ryski veiksniy koncentravimosi vieta, tai parodo, kad jmonés stengiasi motyvuoti
darbuotojus ir labiausiai motyvuojancius veiksniu, pagal pa¢ius darbuotojus, taiko, taciau galéty taikyti
dazniau. Siuo atveju 50 (maksimaliai panaudojamas zmogaus potencialas) ir 7 (teisingas piniginis
jvertinimas uz atliktg darbg) veiksniai yra vertinami, kaip labai reik§mingi, ta¢iau yra taikomi Kartais.
Taip pat biity galima iSskirti labai reik§mingais vertinamus, bet ir daznai taikomus, tac¢iau galéty buti dar
dazniau taikomi 52 (tinkamas konflikty sprendimas) ir 49 (geras darbo organizavimas ir planavimas)
veiksnius. Siuos veiksnius reikéty taikyti dazniau. Siy veiksniy sprendimai:

1) IssiaiSkinti darbuotojy geriausias savybes ir stengtis jas iSnaudoti;

2) Sukurta darbuotojy vertinimo sistema, pagal kurig blity iSmokamas atlyginimas;

3) Spresti konfliktus su darbuotojai, kalbétis ir ieSkoti kompromiso;

4) Sukurti darby valdymo sistema, kelti vadovy kvalifikacija darby organizavime ir planavime.

Kalbant apie darbuotojus, kurie dirba statybos sektoriuje, bet ne aiksteléje, kurie plokstumoje
pazyméti zalia spalva, matoma, kad veiksniai pasiskirste vienoje tarp vieno vertikalios asies, taciau
horizontaliojoje asyje yra labai i§siméte. Siuo atveju visi veiksniai yra ypad reik§mingai vertinami, tadiau
4 (premijy skyrimas uz atliktg darbg) yra vykdomas retai, 35 (galimybé siekti karjeros vertikaliai,
uzimant aukstesnes pareigas) ir 65 (psichologinio spaudimo nebiivimas), tik kartais, o ir 7 (teisingas
piniginis jvertinimas uz atlikta darba), kuris yra vykdomas gan daZnai, galéty vykti dar dazniau. Siuos
veiksnius reikéty taikyti dazniau. Siy veiksniy sprendimai:

1) Sukurta aiski premijy skyrimo uz atlikta darbg sistema;

2) Sukurta kadencijy sistema, kurioj darbuotojai galéty siekti karjeros, o uzimantys aukstus postus
turéty kadencijy limitg ir vykty rotacija tarp posty;

3) Sukurta darbuotojy vertinimo sistema, pagal kurig buty iSmokamas atlyginimas.

Tuo tarpu antrasis deSimtukas (zr. 3.5 pav.) atspindi desimtuka veiksniy, kurie yra dazniausiai
taikomi, ir Siuos veiksnius Zmonés vertina jvairiai, o dazniausiai, kaip labai reik§mingus, kas yra labai
gerai. Néra blogai Siuos veiksnius naudoti daznai, ta¢iau didziausias daznumas, turéty buti skiriamas
geriausiai vertinamiems veiksniams. Tod¢l, kad Zzmoniy vertinimy keisti negalima, placiau S$ios

koordinaciy plokStumos analizuoti nebiitina.
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3.5 pav. Top 10 dazniausiai naudojami veiksniai vertinimo ir daznumo koordinaciy plok§tumoje

(sudaryta autoriaus)

3.3. Treciojo skyriaus iSvados

1. Atlikta anketiné apklausa, apklausoje sudalyvavo 110 respondenty dirbanciy statybos sektoriuje i§ 68
skirtingy imoniy. Pagal uzimamas pareigas, 30 respondenty uzémeé vadovo pareigas ir dirbo statybos
aiksteléje, 31 — darbuotojo pareigas ir dirbo statybos aiksteléje ir 49 — dirbo ne statybos aiksteléje.

2. Gauti veiksniy vertinimo apklausos rezultatai apdoroti, susiskirstyti pagal respondenty uzimamas
pareigas, apskaiCiuotas santykinés svarbos indeksas (RII) respondenty vertinimo veiksniai
iSreitinguoti pagal svarba. Sie rezultatai parodo, kad bendrai darbe nustatytus veiksnius visi
respondentai vertina, kaip lemiancius jy darbo motyvacija, i§skyrus darbuotojus, kurie priklausyma
profsgjungai jvertinimo kaip nereik§Smingg veiksnj. Vertinant bendrg vaizdg matyti, kad Kiti
darbuotojai, nedirbantys statybos aikstel¢je, daugumg veiksniy vertina kaip reikSmingesnius nei Kkiti,
bendrai jie veiksnius vertimo 3,75 balu, kas pagal Likerto skal¢ yra kaip labai reik§minga. Statybos
aiksteleje dirbantys darbuotojai veiksnius vertina prasciau, pras€iausiai veiksnius vertina darbuotojai,
dirbantys statybos aikstel¢je, tai 12,9 % zemiau nuo kity darbuotojy bendro vertinimo, bendrai jie
veiksnius vertina 3,26 balu, kas pagal Likerto skale yra reikSminga. Vadovai, dirbantys statybos
aikstel¢je, tai vertina 3,7 % Zemiau nuo kity darbuotojy bendro vertinimo, bendrai jie veiksnius vertina
3,61 balu, kas pagal Likerto skal¢ yra labai reikSminga.

3. Sudarytas 10-ies geriausiai vertinamy veiksniy sarasas parodo, kad:

3.1. Vadovy geriausiai vertinamas veiksnys yra premijy skyrimas uz atliktg darbg (YR-4,63), zemiau

darba (YR-4,40) bei uztikrintumas dél darbo vietos (stabilus laiku mokamas atlyginimas) (YR-4,37).
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Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: tinkamas konflikty sprendimas (YR-4,23),
geri darbo santykiai su vadovu (YR-4,20), aiskios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai (YR-
4,20), geras darbo organizavimas ir planavimas (LR-4,17), darbo uzmokestis skai¢iuojamas uz atliktg
darbg (LR-4,10), galimybé planuotis savo veiklg darbe (LR-4,10), iSlaidy transportui j darbg ir atgal
padengimas ar tarnybinio automobilio suteikimas (4,07), kasmetinés apmokamos atostogos (LR-
4,07), galimybé siekti karjeros vertikaliai (uZimant aukstesnes pareigas) (LR-4,07), galimybé ir teisé
priimti svarbius sprendimus (LR-4,07). Pirmg ir deSimtg geriausiai vertinus veiksnius skiria 12,2 %,
tai yra mazas skirtumas, taCiau, lyginant skirtumas su Kitais, tai rySkesnis skirtumas, pirmi trys
geriausiai vertinami veiksniai i$siskiria 18 kity ir yra vertinami ryskiai geriau bei visi trys yra skatinami
tiesioginiu materialinio tiesioginiu biidu. IS to galime daryti i$vada, kad vadovus geriausiai skatina
tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai, taciau visus deSimtuke paminétus veiksnius vadovai
vertina labai teigiamai, todel reikty nepamirsti ir jy.

3.2. Darbuotojy geriausiai vertinamas veiksnys yra apriipinimas tinkamais darbo riibais (LR-4,13),
truputélj zemiau taip pat netiesioginiu materialiu biidu skatinamas veiksnys, apriipinimas tinkamomis
darbo priemonémis (LR-4,10). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: teisingas
vadovo geb¢jimas valdyti savo emocija, kalb¢jimas ramiu tonu bei necenzirinés leksikos
nevartojimas (LR-4,00), lygybé tarp darbuotojy (LR-4,00), geri darbo santykiai su kolegomis (LR-
3,97), maksimaliai panaudojamas Zmogaus potencialias (LR-3,94), uztikrintumas dél darbo vietos
(stabilus laiku iSmokamas atlyginimas) (LR-3,90), tinkamas konflikty sprendimas (LR-3,90), geri
darbo santykiai su vadovu (LR-3,90). Pirmg ir deSimtg geriausiai vertinamus veiksnius skiria 5,5 %,
tai yra mazas skirtumas ir 1§ esmés labai didelio skirtumo tarp veiksniy negalime jzvelgti, tod¢l
praktiskai visi esantys veiksniai deSimtuke yra vertinami kaip labai reikSmingi, keliant statybos
aiksteleje dirbanc¢iy darbuotojy motyvacijos lygj.

3.3.  Kity darbuotojy geriausiai vertinamas veiksnys yra teisingas piniginis jvertinimas uz atlikta
darbg (YR-4,59), truputelj Zemiau vertinami premijy skyrimas uz atliktg darbg ir geri darbo santykiai
su vadovu (YR-4,53). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: uztikrintumas dél
darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas atlyginimas) (YR-4,49), vadovo gebéjimas valdyti savo
emocija, kalbéjimas ramiu tonu, bei necenziirinés leksikos nevartojimas (YR-4,35), geri darbo
santykiai su kolegomis (YR-4,35), tinkamas konflikty sprendimas (YR-4,33), galimybé siekti karjeros
vertikaliai (uzimant aukstesnes pareigas) (YR-4,27), galimybé siekti asmeninio tobuléjimo (YR-4,27),
psichologinio spaudimo nebiivimas (YR-4,24), aiskios darbo uzduotys, darbo tikslai, jmonés tikslai

(YR-4,24). Pirma ir deSimtg geriausiai vertinus veiksnius skiria 7,5%, tai yra gan nedidélis skirtumas
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ir i§ esmés labai didelio skirtumo tarp veiksniy néra, galétume, kaip ypatingai vertinamus iSskirti
pirmus Keturis, kurie vertinami labai panasiai, taciau visi esantys veiksniai deSimtuke yra vertinami,
kaip ypac reikSmingi, keliant ne statybos aikstel¢je dirbanciy darbuotojy motyvacijos lygi.

3.4. Bendrai visi apklaustieji labai teigiamai vertino, kaip geriausius i§ deSimties, keturis veiksnius:
uztikrintumg dél darbo vietos (stabilu laiku iSmokamga atlyginimg), teisinga piniginj jvertinima uz
atliktg darbg, gerus darbo santykius su vadovu bei tinkama konflikty sprendima.

3.5. Desimtuky veiksnius i$skaidzius pagal teorijas, galima teigti, kad vadovai labai vertina
finansinio saugumo, nepriklausomumu poreikius, pagarbos poreikius, socialinius poreikius,
vadovavimo poreikius, laisvés ir savirealizacijos poreikius bei gerg organizacijos vadovavima.
Darbuotojai vertina saugumo poreikius, socialinius poreikius, pagarbos bei gera valdyma. Kiti
darbuotojai vertina saugumo, socialinius, pagarbos, savirealizacijos poreikius, bei organizacijos gera
valdyma. Teisingu piniginiu jvertinimu uz atlikta darbg ir teisingu konflikty sprendimo veiksniy labai
aukstas vertinimas pasako, kad visiems apklaustiesiems labai svarbus veiksniai susij¢ su J. S. Adamso
teisingumo teorija.

4. Gauti veiksniy daznumo apklausos rezultatai apdoroti, susiskirstyti pagal respondenty uzimamas
pareigas, apskaiCiuotas santykinés svarbos indeksas (RII) respondenty nuomone dazniausiai taikomi
veiksniai i§reitinguoti pagal daznuma. Sie rezultatai parodo, kad darbe tiriamus nustatytus veiksnius
jmonés motyvuoti darbuotojus bendrai taiko kartais, dazniau taiko kitiems darbuotojams (K-3,22),
reCiau vadovams (K-3,10), dar re€iau darbuotojams (K-2,94). Nemazai veiksniy, respondenty
nuomone, yra i§ viso netaikomi. Bendrai visiems netaikomi veiksniai yra nemokamo maitinimo
organizavimas, suteikiami priedai Seimos nariams (visiS§kas ar dalinis ikimokykliniy priemoniy
apmoké¢jimas, stipendijy skyrimas ar pan.), ménesio darbuotojo rinkimai, bei priklausymas
profsajungai. Darbuotojams taip pat netaikoma galimybé po darbo numaudyti ir darbuotojy bei jy
Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiSkas arba dalinis apmokéjimas. Darbuotojams netaikomi:
papildomi priedai uz jmong¢je i8dirbta laika, galimybé jsigyti organizacijos gaminamy produkty su
darbuotojo nuolaida, galimybé po darbo nusimaudyti bei galimybé dirbti nuotoliniu btdu. Kitiems
darbuotojams netaikomas darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiSkas arba
dalinis apmokéjimas, papildomi priedai uz jimong¢je i8dirbtg laika, Komandiruotés (apmokamos). Vieni
veiksniai tikrai negalimi taikyti specifiSkai personalui, kaip darbuotojams dirbantiems statyby
aiksteléje nuotolinio darbo taikymas, ar kaip priklausymas profsgjungai, kuris i§ esmés nepriklauso

nuo jmonés, ta¢iau kiti veiksniai tikrai galimi taikyti paskatinti darbuotojus.
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5. Sudarytas 10-ies dazniausiai taikomy vertinamy veiksniy sgrasas, rodo kad dazniausiai vykdomi
veiksniai nesutampa su geriausiai vertinamais veiksniais bei dazniausiai taikomi veiksniai yra
vertinami visai gerai.

6. Palyginus 10 geriausiai vertinimy veiksniy deSimtuka su jo daznumo taikymu, galima teikti, kad:

6.1. Vadovams daznesnio taikymo reikalauja 4 veiksnys (premijy skyrimas uz atliktg darbg), kuris
yra vertinamas, kaip ypac reik§mingas, taciau apklausa rodo, kad jis yra taikomas retai. 3 veiksnys
(darbo uzmokestis skaiCiuojamas uz atlikta darbg), remiantis apklausa yra vertinamas labai
reikSmingai, taCiau taip pat niekada néra taikomas. 7 veiksnys (teisingas piniginis jvertinimas uz
atliktg darbg) yra taikomas kartais, o yra vertinamas, kaip ypa¢ reik§mingas. 35 (galimybé siekti
karjeros vertikaliai, uZimant aukstesnes pareigas), 5 (kasmetinés apmokamos atostogos), 49 (geras
darbo organizavimas ir planavimas) veiksniai yra vertinami, kaip labai reikSmingi, taciau vykdomi
kartais. Siuos veiksnius reikéty taikyti dazniau.

6.2.  Imonés stengiasi motyvuoti darbuotojus ir labiausiai motyvuojancius veiksniu, pagal pacius
darbuotojus, taiko, tadiau galéty taikyti dazniau. Siuo atveju 50 (maksimaliai panaudojamas Zmogaus
potencialas) ir 7 (teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg darba) veiksniai yra vertinami, kaip labai
reik§mingi, ta¢iau yra taikomi kartais. Taip pat biity galima iSskirti labai reikSmingais vertinamus, bet
ir daznai taikomus, ta¢iau galéty buti dar dazniau taikomi 52 (tinkamas konflikty sprendimas) ir 49
(geras darbo organizavimas ir planavimas) veiksnius.

6.3. Kitiems darbuotojams dazniau galéty biiti tatkomas 4 (premijy skyrimas uz atliktag darbg) Siuo
metu tai yra vykdomas retai, 35 (galimybé siekti karjeros vertikaliai, uzimant aukstesnes pareigas) ir
65 (psichologinio spaudimo nebtivimas), tik kartais, o ir 7 (teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg
darbg), kuris yra vykdomas gan daZnai, galéty vykti dar dazniau. Siuos veiksnius reikéty taikyti
daZniau.

7. Pirmoji hipotezé, kad tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai nebus pagrindiniai geriausiai
vertinami veiksniai, i§ dalies nepasitvirtino. Jei imsime bendrg vertinimy vidurkj, pagal skatinimo
biuda, tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai yra vertinami geriausiai, taciau gauti skirtumai néra
dideli. Pagal geriausiai vertinty veiksniy deSimtukus, vadovai pirmus tris geriausius laiko materialinio
skatinimo veiksnius, labai pana$iai tai vertina ir kiti darbuotojai, tik Sie veiksniai vertinami labai
panasiai su likusiais astuoniais i§ vienuolikos nematerialiniu, o $tai darbuotojams dirbantiems statybos
aiksteléje svarbiausi pirmi du nustatyti netiesioginio skatinimo veiksniai, kas 1§ dalies patvirtinty
hipotezg. Taciau atsizvelgiant | galimy tiesioginiy materialiniy veiksniy kiekj, visuose deSimtukuose

procentais daugiausia pateko biitent tiesioginio materialinio skatinimo veiksniy.
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8. Antroji hipotez¢, kad nematerialiniams (moraliniams — psichologiniams) veiksniams statybos jmonés
skiria per maza démesj ir jie yra taikomi retai, nepasitvirtino, nes gauti rezultatai parodé, kad nesvarbu,

kokia skatinimo forma, visi veiksniai galéty bti taikomi dazniau. O lyginant su kity formy veiksniais,

tai nematerialin¢ yra dazniausiai taikoma i$ visy.
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BENDROSIOS ISVADOS

1. Atlikta literattiros Saltiniy analizé atskleidé, kad yra jvairiy motyvacijos teorijy, ir kiekviena teorija
turi savo pagrindima, turi savy matymo kampy, kaip reikéty zitiréti j zmogy siekiant ji motyvuoti,
taciau lygiai taip pat kiekvienoje teorijoje galima jzvelgti ir tam tikry trakumy. Remiantis vadybos
ziniomis, dél motyvacijos sudétingumo nejmanoma vienareikSmiskai atsakyti, kaip geriausiai
motyvuoti darbuotojus. Taciau kiekvienas naujas poziiiris prapleCia supratimg apie motyvacijg ir
suteikia papildomy galimybiy praktiniam personalo motyvavimui. Taigi nors né viena motyvacijos
teorija néra tobula, taciau jas zinant galima parinkti efektyviausias priemones bei metodus. Teorijy
esme suvokiantiems organizacijy vadovams atsiveria galimybé paskirstyti darbuotojy pareigas taip,
kad jos tenkinty darbg atliekanciyjy poreikius ir suteikty efektyvesnés veiklos motyvacija.

2. Be motyvacijos priemoniy taikymo darbuotojy motyvacija lemia ir vadovavimas, darbas grupése,
darbo salygos, kvalifikacijos kélimas.

3. Statybos imong¢s dirba daug jvairiy profesijy zmoniy, todél tyrime buvo iSskirtos trys respondenty
grupés: vadovai ir darbuotojai, dirbantys statybos aiksteléje, bei kiti darbuotojai, kurie nedirba
statybos aiksteléje. Nustatyta, kad veiksniai lemiantis Zmoniy motyvacija yra skirtingai budais
motyvuojami ir juos galima skirstyti j materialius tiesioginius, ir netiesioginius, bei nematerialius.
Nustatyta darbo atlikimo metodika, sudarytas 70 veiksniy tiriamasis sarasas, iStirtas Siy veiksniy
vertinimas ir taikymo daznumas statybos jmonése, pagal respondentus. Gautiems rezultatams
reitinguoti pritaikytas santykinés svarbos indekso skaiCiavimas (RII), gauti intervalai prilyginti
Likerto skalés reikSméms.

4. Atlikta anketiné apklausa, apklausoje sudalyvavo 110 respondenty, dirbanciy statybos sektoriuje 1§ 68
skirtingy imoniy. Pagal uzimamas pareigas, 30 respondenty uzémé vadovo pareigas ir dirbo statybos
aiksteléje, 31 — darbuotojo pareigas ir dirbo statybos aikSteléje ir 49 — dirbo ne statybos aiksteléje.

5. Gauti veiksniy vertinimo apklausos rezultatai apdoroti, susiskirstyti pagal respondenty uZimamas
pareigas, apskaiCiuotas santykinés svarbos indeksas (RII) respondenty vertinimo veiksniai
iSreitinguoti pagal svarbg. Sie rezultatai parodo, kad bendrai darbe nustatytus veiksnius visi
respondentai vertina, kaip lemiancius jy darbo motyvacija, iSskyrus darbuotojus, kurie priklausyma
profsgjungai jvertinimo kaip nereikSmingg veiksnj. Vertinant bendrg vaizdg matyti, kad kiti
darbuotojai, nedirbantys statybos aiksteléje, dauguma veiksniy vertina kaip reikSmingesnius nei kiti,
bendrai jie veiksnius vertimo 3,75 balu, kas pagal Likerto skale yra kaip labai reik§minga. Statybos
aiksteléje dirbantys darbuotojai veiksnius vertina prasciau, praséiausiai veiksnius vertina darbuotojai,

dirbantys statybos aiksteléje, tai 12,9 % zemiau nuo kity darbuotojy bendro vertinimo, bendrai jie
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veiksnius vertina 3,26 balu, kas pagal Likerto skale yra reikSminga. Vadovai, dirbantys statybos

aiksteléje, tai vertina 3,7 % Zemiau nuo kity darbuotojy bendro vertinimo, bendrai jie veiksnius vertina

3,61 balu, kas pagal Likerto skale¢ yra labai reikSminga.

. Sudarytas 10-ies geriausiai vertinamy veiksniy sarasas parodo, kad:

a. Vadovy geriausiai vertinamas veiksnys yra premijy skyrimas uz atlikta darbg (YR-4,63), zemiau
vertinamas taip pat tiesioginiu materialiu skatinamo veiksnys: teisingas piniginis jvertinimas uz
atliktag darbag (YR-4,40) bei uztikrintumas dél darbo vietos (stabilus laiku mokamas atlyginimas)
(YR-4,37). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: tinkamas konflikty
sprendimas (YR-4,23), geri darbo santykiai su vadovu (YR-4,20), aiskios darbo uzduotys, darbo
tikslai, jmonés tikslai (YR-4,20), geras darbo organizavimas ir planavimas (LR-4,17), darbo
uzmokestis skai¢iuojamas uz atlikta darbg (LR-4,10), galimybé planuotis savo veikla darbe (LR-
4,10), iSlaidy transportui | darbg ir atgal padengimas ar tarnybinio automobilio suteikimas (4,07),
kasmetinés apmokamos atostogos (LR-4,07), galimybé siekti karjeros vertikaliai (uzimant
aukstesnes pareigas) (LR-4,07), galimybé ir teisé priimti svarbius sprendimus (LR-4,07). Pirma ir
deSimta geriausiai vertinus veiksnius skiria 12,2 %, tai yra didziausias skirtumas lyginant
desimtukus. Taip pat lyginant veiksnius, pirmi trys geriausiai vertinami veiksniai i$siskiria i$ kity
ir yra vertinami geriau. Sie trys veiksniai yra skatinami tiesioginiu materialinio bidu. I3 to galime
daryti iSvada, kad vadovai labai vertina tiesioginio materialinio skatinimo veiksnius.

b. Darbuotojy geriausiai vertinamas veiksnys yra apriipinimas tinkamais darbo ribais (LR-4,13),
truputel] Zemiau taip pat netiesioginiu materialiu bidu skatinamas veiksnys, apriipinimas
tinkamomis darbo priemonémis (LR-4,10). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio
eina: teisingas piniginis jvertinimas uz atlikta darba (LR-4,06), geras darbo organizavimas ir
planavimas (LR-4,03), vadovo gebéjimas valdyti savo emocija, kalbéjimas ramiu tonu bei
necenzirinés leksikos nevartojimas (LR-4,00), lygybé tarp darbuotojy (LR-4,00), geri darbo
santykiai su kolegomis (LR-3,97), maksimaliai panaudojamas Zzmogaus potencialias (LR-3,94),
uztikrintumas dél darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas atlyginimas) (LR-3,90), tinkamas
konflikty sprendimas (LR-3,90), geri darbo santykiai su vadovu (LR-3,90). Pirmg ir deSimta
geriausiai vertinamus veiksnius skiria 5,5 %, tai yra mazas skirtumas ir i§ esmés labai didelio
skirtumo tarp veiksniy negalime jzvelgti, todél praktiSkai visi esantys veiksniai deSimtuke yra
vertinami kaip labai reikSmingi, keliant statybos aikstel¢je dirban¢iy darbuotojy motyvacijos lygj.
(YR-4,59), truputélj Zemiau vertinami premijy skyrimas uz atlikta darbg ir geri darbo santykiai su

vadovu (YR-4,53). Toliau eilés tvarka, nuo geriausiai jvertinto veiksnio eina: uztikrintumas dél
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darbo vietos (stabilus laiku iSmokamas atlyginimas) (YR-4,49), vadovo gebéjimas valdyti savo
emocija, kalbéjimas ramiu tonu, bei necenziirinés leksikos nevartojimas (YR-4,35), geri darbo
santykiai su kolegomis (YR-4,35), tinkamas konflikty sprendimas (YR-4,33), galimybé siekti
karjeros vertikaliai (uzimant auks$tesnes pareigas) (YR-4,27), galimybé siekti asmeninio tobuléjimo
(YR-4,27), psichologinio spaudimo nebivimas (YR-4,24), aiskios darbo uzduotys, darbo tikslai,
imonés tikslai (YR-4,24). Pirma ir deSimtg geriausiai vertinus veiksnius skiria 7,5 %, tai yra gan
nedidélis skirtumas ir i§ esmés labai didelio skirtumo tarp veiksniy néra. Galétume isskirti pirmus
keturis veiksnius, kurie vertinami labai panaS$iai, tadiau visi esantys veiksniai deSimtuke yra
vertinami, kaip ypac¢ reikSmingi, keliant ne statybos aiksteléje dirbanciy darbuotojy motyvacijos
lygi.

d. Bendrai visi apklaustieji labai teigiamai vertino, kaip geriausius i§ deSimties, keturis veiksnius:
uztikrintumg dél darbo vietos (stabilu laiku iSmokamga atlyginima), teisingg piniginj jvertinima uz
atliktg darba, gerus darbo santykius su vadovu bei tinkama konflikty sprendima.

e. Desimtuky veiksnius i§skaidzius pagal teorijas, galima teigti, kad vadovai labai vertina finansinio
saugumo — nepriklausomumu poreikius, pagarbos poreikius, socialinius poreikius, vadovavimo
poreikius, laisvés ir savirealizacijos poreikius bei gerg organizacijos vadovavimg. Darbuotojali
vertina saugumo poreikius, socialinius poreikius, pagarbos bei gerg valdyma. Kiti darbuotojai
vertina saugumo, socialinius, pagarbos, savirealizacijos poreikius, bei organizacijos gera valdyma.
Teisingu piniginiu jvertinimu uz atliktg darbg ir teisingu konflikty sprendimo veiksniy labai auksStas
vertinimas pasako, kad visiems apklaustiesiems labai svarbus veiksniai susije¢ su J. S. Adamso
teisingumo teorija.

7. Gauti veiksniy daznumo apklausos rezultatai apdoroti, susiskirstyti pagal respondenty uzimamas
pareigas, apskaiciuotas santykinés svarbos indeksas (RII) respondenty nuomone dazniausiai taikomi
veiksniai i§reitinguoti pagal daznuma. Sie rezultatai parodo, kad darbe tiriamus nustatytus veiksnius
jmonés motyvuoti darbuotojus bendrai taiko kartais, dazniau taiko kitiems darbuotojams (K-3,22),
reCiau vadovams (K-3,10), dar re€iau darbuotojams (K-2,94). Nemazai veiksniy, respondenty
nuomone, yra i§ viso netaikomi. Bendrai visiems netaikomi veiksniai yra nemokamo maitinimo
organizavimas, suteikiami priedai Seimos nariams (visiSkas ar dalinis ikimokykliniy priemoniy
apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.), ménesio darbuotojo rinkimai, bei priklausymas
profsgjungai. Vadovams taip pat netaikoma galimybé po darbo numaudyti ir darbuotojy bei jy Seimos
nariy sveikatos draudimo jmoky visiSkas arba dalinis apmokéjimas. Darbuotojams netaikomi:
papildomi priedai uz jmonéje iSdirbta laika, galimybé jsigyti organizacijos gaminamy produkty su

darbuotojo nuolaida, galimybé po darbo nusimaudyti bei galimybé dirbti nuotoliniu btudu. Kitiems
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9.

10.

darbuotojams netaikomas darbuotojy bei jy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiSkas arba

dalinis apmokéjimas, papildomi priedai uz jmong¢je i8dirbtg laika, Komandiruotés (apmokamos). Vieni

veiksniai tikrai negalimi taikyti specifiskai personalui, kaip darbuotojams dirbantiems statyby
aiksteléje nuotolinio darbo taikymas, ar kaip priklausymas profsgjungai, kuris i§ esmés nepriklauso
nuo jmongs, taciau kiti veiksniai tikrai galimi taikyti paskatinti darbuotojus.

Sudarytas 10-ies dazniausiai taikomy vertinamy veiksniy sarasas, rodo kad dazniausiai vykdomi

veiksniai nesutampa su geriausiai vertinamais veiksniais bei dazniausiai taikomi veiksniai yra

vertinami visai gerai.

Palyginus 10 geriausiai vertinamy veiksniy deSimtukg su jo daznumo taikymu, galima teikti, kad:

a. Vadovams daznesnio taikymo reikalauja 4 veiksnys (premijy skyrimas uz atlikta darba), kuris yra
vertinamas, kaip ypac¢ reikSmingas, taciau apklausa rodo, kad jis yra taikomas retai. 3 veiksnys
(darbo uzmokestis skaiiuojamas uz atlikta darbag), remiantis apklausa yra vertinamas labai
reik§mingai, taciau taip pat niekada néra taikomas. 7 veiksnys (teisingas piniginis jvertinimas uz
atliktg darbg) yra taikomas kartais, o yra vertinamas, kaip ypac reikSmingas. 35 (galimybé siekti
karjeros vertikaliai, uzimant aukstesnes pareigas), 5 (kasmetinés apmokamos atostogos), 49 (geras
darbo organizavimas ir planavimas) veiksniai yra vertinami, kaip labai reik§mingi, ta¢iau vykdomi
kartais. Siuos veiksnius reikéty taikyti dazniau.

b. Imonés stengiasi motyvuoti darbuotojus ir labiausiai motyvuojancius veiksniu, pagal pacius
darbuotojus, taiko, ta¢iau galéty taikyti daZniau. Siuo atveju 50 (maksimaliai panaudojamas
Zmogaus potencialas) ir 7 (teisingas piniginis jvertinimas uz atliktg darba) veiksniai yra vertinami,
kaip labai reik§mingi, tac¢iau yra taikomi kartais. Taip pat buity galima iSskirti labai reik§mingais
vertinamus, bet ir daZznai taikomus, taciau galéty biiti dar dazniau taikomi 52 (tinkamas konflikty
sprendimas) ir 49 (geras darbo organizavimas ir planavimas) veiksnius.

c. Kitiems darbuotojams dazniau galéty biiti taikomas 4 (premijy skyrimas uz atliktag darba) Siuo
metu tai yra vykdomas retai, 35 (galimybé siekti karjeros vertikaliai, uzimant aukstesnes pareigas)
ir 65 (psichologinio spaudimo nebtvimas), tik kartais, o ir 7 (teisingas piniginis jvertinimas uz
atlikta darba), kuris yra vykdomas gan daznai, galéty vykti dar dazniau. Siuos veiksnius reikéty
taikyti dazniau.

Pirmoji hipotez¢, kad tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai nebus pagrindiniai geriausiai
vertinami veiksniai, i$ dalies nepasitvirtino. Jei imsime bendrg vertinimy vidurkj, pagal skatinimo
bida, tiesioginio materialinio skatinimo veiksniai yra vertinami geriausiai, taciau gauti skirtumai néra
dideli. Pagal geriausiai vertinty veiksniy deSimtukus, vadovai pirmus tris geriausius laiko materialinio

skatinimo veiksnius, labai pana$iai tai vertina ir Kiti darbuotojai, tik Sie veiksniai vertinami labai
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panasiai su likusiais aStuoniais i§ vienuolikos nematerialiniu, o Stai darbuotojams dirbantiems statybos
aiksteléje svarbiausi pirmi du nustatyti netiesioginio skatinimo veiksniai, kas i$ dalies patvirtinty
hipoteze. Taciau atsizvelgiant  galimy tiesioginiy materialiniy veiksniy kiekj, visuose deSimtukuose
procentais daugiausia pateko biitent tiesioginio materialinio skatinimo veiksniy.

11.  Antroji hipotezé, kad nematerialiniams (moraliniams — psichologiniams) veiksniams statybos
imonés skiria per maza démesj ir jie yra taikomi retai, nepasitvirtino, nes gauti rezultatai parodé, kad
nesvarbu, kokia skatinimo forma, visi veiksniai galéty bati taikomi dazniau. O lyginant su kity formy

veiksniais, tai nematerialiné yra dazniausiai taikoma i$ visy.
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B priedas. Apklausos rezultatai

Apklausa "Darbuotojy motyvacijos statyby jmonése tyrimas”

Respondenty statistika:
Viso respondenty 124
Vyras 2
Moteris 0
Meéra ducmeny 122
Vidutinis am&ius 33.3 metai

Rezultaty santrauka
1. Ar jiis dirbate statybos sektoriuje?

Taip 114 N 1.4
Me i N LY
Viso atsalkyrmy 122

2. Kokia josy lytis?

Vyras 0 — 7
Moteris 5 . 7%
Heatsakysiu 0 0%
Viso atsalkyrmy 122

3. Kokioje statyby sektoriaus jmonéje dirbate ar dirbote per pastaruosius vienerius metus? (Pavadinimas)
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91) 8
92) 24
93) 10
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95) 3 metus
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97) 2
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114) 5
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116) 5
117) 12
118) 32
119) 9
120) 4
121 7
122) 3
123) 3
124) 3

6. Kurioje Lietuvos apskrityje daZniausiai tenka dirbti?

Vilniaus apskritis
Kauno apskritis
Klaipedos apskritis
Taurage apskritis
Marijampolés apskritis
PanevéZio apskritis
Siauliy apskritis
Utenos apskritis
Alytaus apskritis
Telziy apskritis
Visoje Lietuvoje
Me Lietuvaje

Viso atsakymy

45 . 36.3%
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12 . 25.8%
4 | 1%
o 0%
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1 | 0.8%
0 0%
6 ¥
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6 |0 45K
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7. Pazymékite réZj, kuriam priklauso jlsy gaunamas atlyginimas.
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0 H EXE
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42 3198
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Wirs 2000Eur 1 -
Menariu atskleisti 21
Viso atsakymy 124

8. Pirma dalis. |vertinkite pateiktus veiksnius, pagal tai kokj poveikj jie turi asmens darbo motyvacijai.

1- Labai ma%a
2- Maza
3- Vidutine
4- Didele
5- Labai didele
1. Fiksuotas bazinis atlyginimas
1 14 H
2 15 H
3 40 -
4 7 -
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1. Valandinis darbo uZmokestis
1 14 W
2 14 =
3 0
4 15 ==
5 12 -

3. Darbo uzmokestis skaiivojamas uZ atlikta darba

[E N N

4. Premijy skyrimas uf atlikta darba

(% I A T

5. Kasmetinés apmokamos atostogos

[F R N

f. UZti
1
2
3

& §
& §
6
7
45

o~y

=
(=]

L= -]

E o
L e

=}

krintumas dél darbe vietos (stabilus laiku Emokamas atlyginimas)

i
]
19 =

16.9%

1.6%

11.3%

12.1%

e 1

11.8%

Pk )

11.3%

11.3%

11.5%

i 1 1

15.8%

LR

48X

Fak

19 BX

39 5%

7.3%

7.3%

19.4%

15.8%

#0.3%

4%

LR

15.3%
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4 4 B
5 72

7. Teisingas piniginis jvertinimas uZ atlikta darba
1 3

2
16
Fi|
75

W e e e

B. Dovanes uZ ypatingus nuopelnus
12

k|
EE]
39

L5

9. Sventinés Emokas
9

.
EX]
35
39

¥ B N L

10. Galimybe dirbti virfvalandZius ir ufsidirbti daveiau
14 =

¢ B
i
11
7 -

[ B L

1

2
7
45
18
18

L= I L
IIIII

11, Komandiruotés japmokamos)
1 16

2 16
3 47
4 2
5 29

13. Papildomi priedai uz jmonéje Bdirbta laiky

1 14 W
2 10 N
3 3

19.4%

53B.1%

14K

12.9%

1Z.6%

&0.5%

9.7%

7.3%

15%

166K

1.5%

735

5%

ThobX

18.7%

11.5%

11.3%

7.3%

15%

166K

198K

. Galimybe jsigyti organizacijos gaminamy produkty su darbuctojo nuolaida

16.9%

17.7%

363X

14.5%

14.5%

12.9%

12.9%

13.9%

16.9%

13.4%

11.3%

15%
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4 31 2b.6%
5 36— 0%
14, Darbo iflaidy padengimas

1 ] 7.3%
2 g H 6.5%
3 0 - 16.1%
4 1 31.5%
5 48 S 38.7%

15. Elaidy transportui j darbg ir atgal padengimas ar tamybinio automobilio suteikimas

1 3 H 7.3
2 7 N 5.6%
3 4 == 19.4%
4 7 19.8%
5 47 I7.9%

16, Memokamo maitinimo organizavimas

1 FANN | 16.9%
2 11 = 10.5%
3 i3 - 045
4 7 . 21.8%
5 25 N 20.7%

17. Galimybé prireikus pasinaudoti organizacijos turimomis darbo priemonémis asmeniniams tikslams

131 = 10.5%
2 17 = 11.7%
3 43 . 34.7%
4 29 13.4%
5 7 = 17.7%

18. Papildomas darbuotojo pinigy krepielis sveikatos prieZidrai

1 1n = 59K
2 0 . 16.1%
3 34 17.4%
4 ip 14.7%
5 19 . 131.4%

19. Darbuwotojy bei juy Seimos nariy sveikatos draudimo jmoky visiZkas arba dalinis apmokéjimas

15 & 12.1%
2 11 H 10.5%
3 36 K
4 11 . 5%
5 79 - 13.4%

20. Suteikiami priedai Seimos nariams (visiZkas ar dalinis ikimokykliniy priemaniy apmokejimas, stipendijy

skyrimas ar pan.)
1 3 == 18.5%
2 15 = 12.1%
3 3k . 0%
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4 7 -
21 .

21. Organizacijos vakareliai, neformalios Sventés (reikimingy daty kolektyvinis Sventimas, bilietai j spektaklj,

bara, boulinga, baseing ar kt.)

1 n -
2 n
3 19 .
4 25 .
5 I -

22, Galimybe dirbant naudoti aukEZiausias technologijas, programas, darbo bidus

1 & H
2 11 =
3 13 =
4 7
5 34 .

23. Sudaryta galimybe rinktis, dirbti vienam ar kolektyve
7 N

14
41
35
7

[* N N U
I *

24, Stabilus kolektyvas
1 4

12
8
45
i5

[* N S

25. Darbas grupese
1"

16
48
i3
16

(¥ B S
IIII-

26, Galimybe priklausyti Zmoniy grupei, kolekbyvui

1 0

2 17 =

3 40
4 7 -
5 0 =

27. Geri darbo santykiai su kolegomis

1 21
2 4 10
3 5 .

11.8%

18.5%

16.9%

1%

13.4%

FaL

17.7%

65K

2.7E

166X

19 8%

17.4%

5.6%

11.3%

13.0%

IB.7K

11.8%

3%

2.7E

Pk )

16,3

IB.2K

B9x

12.9%

1B.TE

166X

12.9%

13.7%

123K

19.8%

16.1%

3%

0.2
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4 9 3i.5%
5 54 41.5%

28. Galimybeé bendrauti tarpusavyje atliekant darbg ar uZmegzti naujas paZintis

1 I 5.5%

2 1 = B5%

3 35 . 28.7%

4 42— 31.9%

5 3 = 1248
19. Geri darbo santykiai su vadavu

1 i 9

2 i 4%

3 17 = 13.7%

4 0 == 4.7

5 67 54%
30. Lygybe tarp darbuotojy

1 i %

2 i %

3 11 = 18.5%

4 49 39.5%

5 47 .. 1.0
31. Todiniai pagyrimai ir padeka uF atlikta darba

1 7 N 5.4%

2 15 = 12.1%

3 19 . 11.4%

4 13 Th.4%

5 40 . nm
31, Rastizki pagyrimai ir padéka uZ atlikty darbg

1 2 = 17.7%

2 15 0.7%

3 3 9%

4 17 = 13.7%

5 24 N 19.4%
33, Asmening vadove padéka

1 2 B 7%

2 14 H 11.3%

3 12 . 15.8%

4 30 24.7%

5 19 - 3.5%
34. Kvalifikacijos kelimo ar palaikymo pastovis kursai

1 s | %

2 8 £.5%

3 7 T1.8%
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35. Galimybe siekti karjeros vertikaliai (uZimant aukitesnes pareigas)

[E B

36, Galimybe siekti karjeros horizontaliai (galimybe vwhkdyti daugiau funkeijy)

[E

37. Galimybe kiirybiZkai atlikti darba
1

[E B L

i

52

-]
.
0
i5

55 |

8
14
24
48
30

38. Galimybe siekti asmeninio tobuleéjimo

[* B

2

4

6
45
47

39. Galimybeé ir teise priimti svarbius sprendimus

[E N

2
12
Ed|
44
i5

40. Galimybe dalyvauti sprendimy priemime

[* N

41. Galimybe vadovauti
1

2
3

1
10
i
42
19

L=
I-

15.8%

41.9%

4.5%

6.5%

16.1%

1B.7%

44.4%

&.5%

11.3%

19.4%

187X

14.2%

4.5%

7.3%

35.5%

13.0%

19.4%

3%

1%

363K

17.9%

9.7%

15K

15.5%

IB.7K

0.5%

15.8%

13.0%

1.5%

4.5%

7.3%
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41
iz

42, Galimybe planuotis savo veikly darbe

L L

43, Galimybe konkuruoti su kolegomis
1

[E N L

44, Aitkios darbo uZduotys, darbo tikslai, jmones tikslai

L B N s

45, Epléstos atsakomybeés ribos

W e ke R

&
'

18
6
40
7 -
18

1
2 &
14
L
52

7 0§
18 =
41 -
7
19

46, Siaura darbo specifika ir pasikartojantis darbas

L L

47, Sudétingy uZduodiy vykdymas

W e L e

48. GrieZtas vadovavimas ir kontrolé
1

2
3

-
"

&
AL

37
35
il

330%

15.8%

4 5%

11.8%

35.5%

AR

14.5%

1%

33

17.7%

14.5%

0.E%

T.3%

19.4%

41.9%

5.6%

14.5%

3475

19.8%

15.3%

15.8%

17.4%

13.7%

311

17.7%

3475

1b.6%

17.7%

19.8%

18.7%

11.8%
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16
g

49. Geras darbo organizavimas ir planavimas

1
2
3
4
5

2
3
Fa|
45
53

50. Maksimaliai panaudojamas Imogaus potencialas

[ B T

6
&
p¥
43
47

12.9%

7.3%

14%

16.9%

363K

42.7%

45X

4.5%

17.7%

34.7%

17.9%

9. Antra dalis. |vertinkite pateiktus veiksnius, pagal tai kokj poveikj jie turi asmens darbo motyvacijai.

1- Labai maZa
2- MaZa

3- Vidutine

4- Didele

5. Labai didele

51. Yadovo gebejimas valdyti savo emocija, kalbéjimas ramiu tonu, bei necenzirings leksikos nevartojimas

2
3
4
5

52. Tinkamas konflikty sprendimas

[ B T

2
7
12
36
57

3
)
.
40

37

53. Laisvas piety pertraukos pasirinkimas

1
2
3
4
5

54, Darbo dienes laiko sutrumpinimas
1

z
3

15
18
34
6
n

11
14
iz

1.4%

5.6%

17.7%

4%

17.7%

123K

12.1%

14.5%

17.4%

FAL

15%

11.3%

15.8%
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55. Papildomy iSeiginiy dieny (atostosy) skyrimas, atostoey laiko pasirinkimas ir pailginimas

1

[E R A

5&. UZtikrinama saugi darbo aplinka

[ N S Y

57. Apriipinimas tinkamomis darbo saugos priemonémis

[ L T

58. WL darbo vietoje

[ I S T

£y

10
11
9
19
i5

29
4
45

2
1
25
19
4

11
10
30
4
49

59. Apripinimas tinkamomis darbo priemonémis

[ R S T

4
]
3

7
54

6. Apriipinimas tinkamais darbo riibais

1

2
3
4
5

4

8
28
i5
49

61. Galimybé po darbo nusiplauti rankas

1
2
3

.3
12
12

Ivx

I5%

- N1

B9x

13.4%

31.5%

IB.T%

1.6%

455

134K

319%

363K

1.6%

R

.25

31.5%

I7.9%

- R

147K

19.4%

19.5%

1I%

45X

18.5%

10 BE

41.5%

s

6.5%

Pk

IB.T%

19.5%

6.5%

9.7%

15.8%
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4 15 . H0.7%
5 47 = I70%
62. Galimybé po darbo nusimaudyti
1 9 == 13.4%
2 4 B 19.4%
3 13 D6
4 16 = 12.0%
5 2 - 17.7%

63. Poilsio vietoje uZtikrinta tvarka, nerdkymas, higienos normaos, Saltas, karStas vanduo, mikrabangine ir

asmening erdve.
1 12 = 10.5%
2 15 = 12.1%
3 19— .55
4 5 == 0.7
5 12 15.8%
64, Menesio darbuotojo rinkimas
1 57 A%
2 75 = T0.2%
k] 4 B 19.4%
4 11 = B9
5 7 B 54%
65. Psicheloginio spaudime neblvimas
1 [ 4.5%
2 B 7.H%
3 Pl | 16.9%
4 T 5%
5 57 A%
66, Organizacijos atvirumas darbuotojams
1 31 4%
2 12 = 9.7%
k] L I8.7%
4 47 11.9%
5 12 . 15.8%

67. Organizacijos ripestingumas darbuotojais, poZidris | darbuotoja, kaip j partner]

1 5 & F

2 F B TI%
3 18 . I2.4%
4 40 S 2T
5 [ R— 31.9%

68. Galimybeé atliekant darba klausytis muzikos (jei tai leidZia darbo salygos)

1 14 & 11.3%
2 1B = 14.5%
3 36 . 0%
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69, Galimybe dirbti nuotoliniu bOdu
1

2
3
4
]
70. Priklausymas profsajungai

2
3
4
5

10. Pirma dalis. |vertinkite pateiktus veiksnius, pagal tai kaip daZnai jie yra naudejami jdsy dirbamoje jmoneje,

siekiant motyvuoti jus.

1= Miekada
2- Retai
3- Kartais
4- Daznai
5- Visada

6 .
0 -
8 ==
17 =
12 -
23 =
4 .
51
5 =
=
8 H

@ H

1%

p X

11.7%

15.8%

18.5%

19.4%

41.1%

M.

15K

6.5%

7.3%

1. Ar jlsy atlyginimas yra fiksuotas, bazinis? (Miekada - Visada)

2
3
4
5

2. Ar jisy atlysinimas yra skaifiuojamas uZ isdirbtas valandas? (Miekada - Visada)

2
3
4
5

3. Ar jlsy atlyginimas yra skaifivojamas uZ atlikta darbg? [Hiekada - Visada)

[E R N

4. Kaip dafnai jums yra skiriamos premijos uZ atlikta darba?

1
2
3

0 -
0 =
FAl |
18 =
55

50
7 0
12 H
15 H
40 .

56
Pl
14 H
17 =
17 =

40 -
12 .
1 ..

16.1%

8%

16.9%

14.5%

44.4%

40.3%

3.6%

9.7%

1218

32.3%

45.7%

16.1%

11.3%

13.7%

13.7%

33K

15.8%

IhEK
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13 =
& §

10.5%

455

5. Kaip daZnai jOs ideinate ir iSnaudojate kasmetines apmokamos atostogas?

[F N

6. Kaip daZnai jaufiates uFtikrintas del savo darbo vietes ir laiku pareisiandio atlyginimo?

[E .

7. Kaip daZnai jOs esate jvertinami piniginiu atZvilgiu teisingai uf atlikty darbg?

[E B

B. Kaip daZnai uZ jvykdytus ypatingus nuopelnus organizacijai galite tikeétis dovanos?

(5 B

12 =

I8
12 -
17 ==
9 =

21

6

11 ==

15 ==

SH

8 H
19 =
40—
36 -
-

46
i5
4
10
g

9. Kaip daZnai jOs gaunate Sventines idmaokas?

[E R

46
I8
6
13
11

.75

12.6%

15.B%

18.5%

13.4%

1.6%

4.5%

18.5%

182K

46.8%

&.5%

15.3%

313%

P

16.9%

17.1%

183X

19.4%

-

7.3%

17.0%

126X

Fak

10.5%

B9x

10. Kaip daZnai jis galite dirbti virivalandZius ir uZsidirbti daugiau?

(5

11. Kaip daZnai jis galite jsigyti organizacijos gaminamy produkty su darbuotojo nuclaida?

1
2
3

4 -
19
14 H
19
30 -

70
15 o
16 W

13.9%

15.3%

11.3%

15.3%

14.2%

56.5%

12.1%

12.9%
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¥ B
14 &

T.3%

11.3%

11, Kaip daZnai jums tenka dirbti komandiruotése? (apmokamose)

[F I T

61
5 .

18 =

¥ B

0 &

49.2%

1K

14.5%

7.3%

-

13. Kaip daZnai jis gaunate papildomus priedus uf jmonéje iEdirbta laika?

(% . S T

14. Kaip darinai esant darbo iSlaidom darbdavys jas padengia?

(5 B A Y

15. Kaip daZnai jurs yra padengiamos Slaidas atvykti | darba arba suteikiamas tarmybinis automelbilis?

[ I S A

71—
19 =
18 =
0 =
4 |

Pl |
12 =
5 =
1 N
55

40 -
14 =
16
15 H
319

58.9%

15.3%

14.5%

BA%

11%

16.9%

9.7%

i 1 1

B9x

444K

123K

11.3%

12.9%

12.1%

11.5%

16. Kaip dainai jums yra arganizuojamas nemokamo maitinimas?

[ L I - T

17. Kaip dafnai galite pasinaudoti esamomis darbo priemonémis asmeniniams tikslame?

2
3
4
5

=] -

n -
18 =
36
19
30 -

62.9%

16.9%

.75

%

&.5%

16.9%

14.5%

Fa

15.3%

14.7%

18. Kaip daZnai organizacija jums apmoka su sveikatos priefidra susijusias iSlaidas?

1
2
3

61  —
3
19

49.7%

18.5%

15.3%
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4 0 = 5%
5 11 H B9%

1%. Kaip dafnai darbdavys jums bei jisy 3eimos nariams apmoka sveikatos draudimo jmokas, visiZkai arba
dalinai?

1 T 49.4%
2 13 = 10.5%
3 0 = B.1%
4 [ ] 5.6
5 [ 6.5%

20. Kaip dainai suteikiami priedai jlsy Seimos nariams? (visiSkas ar dalinis ikimokykliniy priemoniy
apmokéjimas, stipendijy skyrimas ar pan.)

1 107 S nx
2 5 1 =5

3 1 H B5%
4 1 1 0.5%
5 4 0 13%

21. Kaip daZnai jmonéje organizuojami vakareliai, neformalios Sventeés? (reikSmingy daty kolektyvinis
Sventimas, bilietai j spektaklj, bara, boulings, baseing ar kt.)

1 4 = 19.4%
2 4 e I7.4%
3 17 . 108K
4 1B 14.5%
5 1 H LX

12, Kaip daZnai turite galimybe dirbant naudoti aukidiausias technologijas, programas, darbo bhdus?

1 4 . 19.4%
2 17 & 13.7%
3 43 . 4T
4 17 . Ti.8%
5 13 = 10.5%

13, Kaip da¥nai jums yra sudaroma laisve pasirinkimas, dirbti vienam ar su kolektywu?

1 1 . 16.0%
2 18 14.5%
3 15 18.2%
4 0 == T4.7%
5 0 = 16.1%
24, Kaip daZinai kolektyvas yra pastovus?
1 1 | 0.8%
2 1 H BoR
3 47 | — IL9%
4 44— 35.5%
5 s 21K
15. Kaip dafnai jis dirbate grupese?
1 11 H 10.5%
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2 16 12.9%
3 15 18.7%
4 3n . 9%

5 4 B 19.4%

26, Kaip daZnai jis jauCiates priklausytis Zmaoniy grupei, kolektyvo dalimi darbe?

1 3 1.4%
2 12 = 9.7%
3 9 . 13.4%
4 19 11.5%
5 41 . 11.9%

27. Kaip daZnai jis turite gerus darbo santykius su kolegomis?

1 2 1 1.6%
2 4 0 13%
3 15 0.7%
4 56 45.7%
5 7 . 0.8%

28, Kaip daZnai galite bendrauti tarpusavyje ar uZmegzti naujy paZindiy atliekant darbus?

1 21 1.6%
2 11 N B9%
3 0 24.7%
4 45 S 1%
5 15 1825

2%, Kaip dafnai jis turite gerus darbo santykius su vadovu?

1 2 1 1.6%
2 6 | 48K
3 24 B 10.4%
4 40 . 127K
5 57 — £1.9%

30. Kaip daZnai jis jauCiates lygus su visais darbuotojais?

1 1 | 0.8%
2 15 H 12.1%
3 1 . 15%

4 40 - I3
5 7 - OB

31. Kaip dafnai darbe jiis gaunate fodiniy pagyrimy ar padekes uZ atlikta darba?

1 12 H 5.7%
2 7 . 11.8%
3 47 — 1.0%
4 s N 1%

5 17 = 11.7%

31. Kaip daZnai darbe jis gaunate rastiSky pagyrimy ir padekos uZ atlikta darba?
1 GH 54.8%
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2 0 = 16.1%
3 19 = 15.3%
4 7 B 5.4%
5 0 B B1%

33, Kaip da¥nai jums vadovas asmenitkai padékaja?

1 5 . 12.6%
2 N - 15%

3 9 == 13.4%
4 FAN | 16.9%
5 15 12.1%

34. Kaip daZnai jums suteikiamos galimybés kelti ar palaikyti kvalifikacija kursy pagalba?

1 3 = 18.5%
2 8 == 12.6%
3 N 5%
4 6 . 1%
5 16 12.9%

35. Kaip da¥nai jisy darbe galite skekti karjeros galimybé vertikaliai? (uZimant aukitesnes pareigas)

1 5 . 12.6%
2 18 12.6%
3 40 S b
4 17 = 13.7%
5 1 H By

36, Kaip daZnai jis galite siekti karjeros galimybes horizontaliai (galimybé vykdyti daugiau funkeijy)

1 17 = 131.7%
2 17 13.7%
3 36— 9%

4 ip 4%
5 4 . 19.4%

37. Kaip daZnai jis galite kirybiZkai atlikti darba?

1 v H 7%
2 19 = 15.7%
3 41 119%
4 29 13.4%
5 6 - 1%

38. Kaip daZnai darbe galite asmeniZkai tobuléti?

1 A 1.6%

2 16 12.0%
3 17 - 15.8%
4 12 - 15.8%
5 47— 13.9%

39. Kaip daZnai turite galimybe ir teise priimti svarbius sprendimus darbe?
1 L | ]
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2 16 = 12.9%
3 35 I8.7%
4 12 - 15.8%
5 I . 9%

40. Kaip dafnai jis turite galimybe dalyvauti sprendimy prigémime?

1 5 1 4%

2 18 &= 14.5%
3 n = 5%
4 5 . 28.7%
5 315 I8.7%

41. Kaip daZnai darbe turite galimybe vadovauti?

1 19 = 15.3%
2 18 &= 14.5%
3 6 1%

4 17 Ti.B%
5 34 7.4%

42, Kaip dafnai turite galimybe planuoti savo veikla darbe?

1 8 B £.5%
2 12 | 975
3 p 23.4%
4 35 28.7%
5 40 . bV

43, Kaip daZnai galite konkuruoti su kolegomis?

1 30 .. 14.7%
2 5 . 0.7
3 12 . 25.8%
4 17 = 11.7%
5 0 == 16.1%

44, Kaip dafnai jums yra ailkios darbo uZduotys, darbo tikslai, jmones tikslai?

1 | 1.6%
2 & 6.5%
3 7 . 21.8%
4 44 S 35.5%
5 43— 347

45, Kaip daZnai jisy atsakomybes ribos yra iSplestos? (didelé atsakomybe)

1 1 | 0.8%
2 12 H 574
3 N - 25%
4 33 - 045
5 47 - 11.9%

46, Kaip dafnai jOsy darbas yra siauros darbo specifikos ir pasikartojantis?
1 0 16.1%

140



[F

n
34
3
16

15%

17.4%

18.5%

11.9%

47. Kaip da¥nai jis turite galimybse vykdyti sudétingas uZduotis?

1
2
3
4

5

3
1
38
19
i3

P 1

B9%

3068

31.5%

piE

48. Kaip dafnai vadovas grieftai vadovauja ir kontrolivoja jlsy veikla?

[ S T

20
3
41
19
13

16.1%

15%

LERE

15.7%

10.5%

49. Kaip dainai vadovas gerai organizucja ir planuoja jisy darba?

(= S

3
26
40
9
26

P 1

1%

32.3%

1345

Ix

50. Kaip dafnai darbe jisy potencialas yra maksimaliai Snaudojamas?

2
3
4
5

11. Antra dalis. |vertinkite pateiktus veiksnius, pagal tai kaip daZnai jie yra naudojami jlsy dirbamoje jmonéje,

siekiant motyvuoti jus.

1- Miekada
2- Retai
3= Kartais
4- DaZnai
5- Visada

51. Kaip dafnai vadovas su jumis kalbant Elaike sawo emocijas, kalba ramiu tunu, bei nevartoja necenziirings

leksikos?

L e ke

52. Kaip dafnai ifkile darbiniai konfliktai su jumis yra BsprendZiami teisingai jisy manimu?

3
15
38
41
6

5
10
19
34
36

I.4%

12.1%

I0.6%

319x

1%

%

- R L1

15.3%

17.4%

457K
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1 4 0 1%
2 12 = 9.7%
3 6 . %

4 50 . 0.3%
5 1z . 75.8%

53. Kaip dafnai galite laisvai pasirinkti piety pertrauka?

1 1 H B9

2 15 = 12.1%
3 4 == 19.4%
4 s . 0.2%
5 49 0.5

54, Kaip daZnai jums yra leidZiama ar galite baigti darba anksCiau?

1 6 § (¥
2 5 0.7%
3 1 5%
4 Er 15.8%
5 0 24.7%

55. Kaip daZnai galite lengvai susitarti del papildomos iSeigines, atostogy laike, ar jy prasiilginimo?

1 13 B 10.5%
2 12 H 9.7%
3 9 13.4%
4 % N Ti%
5 44 15.5%

56. Kaip dafnai jums yra uftikrinama saugi darbo aplinka?

1 4 1 % |
2 0 B ERE
3 n = 17.7%
4 30 - 24.7%
5 50 — 46.8%

57. Kaip daZnai jis esate apripinimas apripinimas tinkamomis darbo saugos priemonemis?

1 i 1%
2 7 0 5.6%
3 19 = 15.3%
4 13 Tb.6%
5 62 S S0%

58. Kaip daZnai jisy darbo vietoje yra tualetas?

1 I 1.6%
2 0 E B1%
3 12 = 7%
4 17 = 13.7%
5 83 S £6.9%

59. Kaip daZnai jis esate apripinimi tinkamomis darbo priemongmis?
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60. Kaip dainai jis esate apripinimas tinkamai darbo riibais?
19 =

i =

0 =

737 .
64—

(= R S T

£1. Kaip dafnai jisy darbo vietoje yra galimybé po darbo nusiplauti rankas?

5 1§
12 W
11 H
5
&9

[ R

62, Kaip daZnai jisy darbo vietoje yra galimybé po darbo nusimaudyti?

71
14 W
12 H
4 1
1 -

[ L A

£3. Kaip dafnai jums yra uftikrinama tvarka, higienes normos ir asmenine erdvé poilsio vietoje?

14

B R
Ill.'

1.6%

12.1%

14.3%

LFRE

15.3%

&.5%

18.5%

51.6%

4%

2.7%

10.5%

i 1 1

55.6%

58.9%

11.3%

2.7%

1%

16.9%

11.3%

15.3%

17.7%

17.7%

17.9%

64, Kaip daZnai jisy jmoneéje yra renkamas menesio darbuotojas?

1 91 .
2 11 H

3 [

4 4 10

5 7 B

£5. Kaip dafnai darbe jis nejauiate psichologinio spaudima?
16
n
2
30
5

[* B S N

66, Kaip daZnai organizacija yra atvira jums?

73.4%

10.5%

T.3%

1%

5.46%

12.9%

16.9%

15.8%

14.3%

.2
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&7. Kaip daZnai jauliate ripestinguma if organizacijos, poZior | jus, kaip | partnerj?

[ B N s

68. Kaip daZnai atlikdami darbg galite klausytis muzikos? (jei tai leidfia darbo salygos)

¥ B

£9. Kaip dafnai jis dirbate nuotoliniu bidu?

2
3
4
5

3
15
45
35
2

1
23
41
29
20

9

1
il
30
53

&1
5

¥
B
B

70. Ar priklausote profsajungai? (Niekada - Visada)

[¥ B Y

Paaitkinimas: Viso atsakymy yra visy atsakymy, pasirinkty pagal tam tikro klausimo dalyvius, suma. Kiekvieno
atsakymo varianto procenting iraifka yra apskaiCivojama padalinus Sio atsakymo reikime i visy atsakymy sumos.

105

3

3
7
]

1.4%

12.1%

367X

1B.1%

1%

B.9%

18.5%

13%

13.4%

16.1%

7.3%

B.9%

16.9%

14.7%

42T

49.2%

0.5

17.7%

&.5%

6.5%

B4.7%

1.4%

1.4%

5.4%

45X
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pasiskistymas

X1
3,33%

0,00%
3,33%
10,00%
0,00%
3,33%
0,00%
0,00%
10,00%
10,00%
16,67%
0,00%
10,00%
0,00%
10,00%
6,67%
0,00%
6,67%
3,33%
6,67%
0,00%
3,33%
3,33%
0,00%
6,67%
3,33%
6,67%
3,33%
3,33%
3,33%
10,00%
3,33%
0,00%
0,00%
3,33%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
3,33%
3,33%
0,00%
3,33%
20,00%
3,33%
16,67%
0,00%
13,33%
0,00%
0,00%
20,00%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
13,33%
6,67%
3,33%
6,67%
10,00%
3,33%
36,67%
3,33%
3,33%
6,67%
6,67%
3,33%

X2

X3 X4 X5

RIT
ik

10,00% 30,00% 26,67% 30,00% 100,00%
13,33% 20,00% 33,33% 16,67% 16,67% 100,00%

3,33%
0,00%
3,33%
3,33%
0,00%
6,67%
13,33%
6,67%
10,00%
10,00%
6,67%
0,00%
6,67%
6,67%
6,67%
16,67%
6,67%
16,67%
26,67%
13,33%
16,67%
13,33%
16,67%
16,67%
6,67%
13,33%
3,33%
3,33%
13,33%
26,67%
10,00%
3,33%
3,33%
6,67%
10,00%
0,00%
3,33%
3,33%
0,00%
0,00%
20,00%
3,33%
13,33%
33,33%
13,33%
30,00%
0,00%
3,33%
6,67%
0,00%
26,67%
23,33%
6,67%
3,33%
3,33%
3,33%
3,33%
0,00%
10,00%
33,33%
10,00%
26,67%
6,67%
6,67%
0,00%
23,33%
20,00%

16,67% 46,67% 33,33%
0,00% 23,33% 73,33%
10,00% 23,33% 53,33%
13,33% 26,67% 56,67%
6,67% 33,33% 56,67%
26,67% 30,00% 36,67%
13,33% 43,33% 30,00%
40,00% 26,67% 16,67%
43,33% 30,00% 6,67%
30,00% 23,33% 20,00%
20,00% 36,67% 36,67%
16,67% 33,33% 40,00%
16,67% 40,00% 36,67%
46,67% 20,00% 16,67%
43,33% 36,67% 6,67%
30,00% 33,33% 20,00%
30,00% 30,00% 26,67%
36,67% 30,00% 13,33%
26,67% 30,00% 10,00%
26,67% 40,00% 20,00%
40,00% 33,33% 6,67%
26,67% 36,67% 20,00%
50,00% 30,00% 3,33%
40,00% 30,00% 6,67%
16,67% 36,67% 36,67%
13,33% 50,00% 16,67%
13,33% 30,00% 50,00%
13,33% 66,67% 13,33%
26,67% 33,33% 23,33%
33,33% 16,67% 13,33%
33,33% 30,00% 23,33%
20,00% 46,67% 30,00%
20,00% 43,33% 33,33%
23,33% 53,33% 13,33%
30,00% 43,33% 16,67%
23,33% 53,33% 23,33%
16,67% 50,00% 30,00%
16,67% 56,67% 23,33%
30,00% 53,33% 16,67%
16,67% 43,33% 36,67%
36,67% 36,67% 3,33%
13,33% 43,33% 40,00%
30,00% 40,00% 13,33%
33,33% 13,33% 0,00%
40,00% 33,33% 10,00%
36,67% 10,00% 6,67%
16,67% 50,00% 33,33%
16,67% 36,67% 30,00%
23,33% 43,33% 26,67%
16,67% 43,33% 40,00%
23,33% 26,67% 3,33%
26,67% 36,67% 13,33%
33,33% 43,33% 16,67%
26,67% 50,00% 20,00%
23,33% 50,00% 23,33%
20,00% 26,67% 36,67%
16,67% 43,33% 30,00%
26,67% 43,33% 26,67%
23,33% 20,00% 40,00%
30,00% 20,00% 6,67%
40,00% 30,00% 16,67%
23,33% 10,00% 3,33%
23,33% 26,67% 40,00%
33,33% 43,33% 13,33%
16,67% 50,00% 26,67%
26,67% 36,67% 6,67%
36,67% 30,00% 10,00%

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

30,00% 26,67% 30,00% 13,33% 0,00% 100,00%

_ZR WX
TOILL
2.3 formule
3,70 LR
3,03 R
410 LR
4,63 YR
407 IR
4,37 YR
4,40 YR
3,97 LR
3,90 LR
3,33 R
3,13 R
320 R
4,03 LR
3,93 LR
407 IR
327 R
3,30 R
3,57 LR
3,63 LR
3,33 R
310 R
3,67 LR
3,23 R
3,57 IR
320 R
3,13 R
3,97 LR
3,57 LR
420 YR
3,83 LR
3,60 LR
297 R
3,60 LR
4,03 LR
4,07 IR
3,67 LR
3,67 LR
4,00 LR
4,07 LR
4,00 LR
3,87 LR
4,10 LR
317 R
4,20 YR
3,47 IR
2,40 3R
3,33 R
260 R
4,17 IR
3,67 LR
3,90 LR
423 YR
267 R
3,40 LR
3,70 LR
3,87 LR
3,93 LR
3,70 LR
3,87 LR
3,90 LR
3,77 LR
280 R
3,47 LR
2,17 R
3,93 LR
3,57 LR
3,90 LR
3,13 R
3,23 R
2,27 3R

Reitingas

o
W R

10

18
23
50
35
56
14
21
10
33
52
43
39
50
62
35
54
43
57
59
18
43

30
40

40
14
10
36
38
16
10
16
29

58

47
68
45
67

36
25

66
48
32
27
20
32
27
23
31
63
46
70
21
42
25
55
55
63
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31
31
31
31
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31
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31
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31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
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Procentinis respondenty baly
pasiskistymas

X1 X2 X3 X4 X5

9,68% 16,13% 35,48% 22,58% 16,13%
6,45% 9,68% 16,13% 29,03% 38,71%
6,45% 16,13% 22,58% 16,13% 38,71%
5,68% 12,90% 12,50% 25,03% 35,48%
12,90% 16,13% 22,58% 25,81% 22,58%
3,23% 12,90% 16,13% 25,81% 41,94%
3,23% 6,45% 19,35% 22,58% 48,39%
22,58% 6,45% 22,58% 22,58% 25,81%
12,90% 6,45% 29,03% 19,35% 32,20%
16,13% 6,45% 16,13% 25,81% 35,48%
35,48% 22,58% 32,26% 6,45% 3,23%
12,90% 16,13% 32,26% 19,35% 19,35%
25,81% 16,13% 25,81% 16,13% 16,13%
9,68% 9,68% 19,35% 32,26% 29,03%
22,58% 5,68% 16,13% 22,58% 25,03%
22,58% 19,35% 25,81% 16,13% 16,13%
15,35% 32,26% 25,81% 19,35% 3,23%
19,35% 22,58% 32,20% 12,90% 12,90%
16,13% 16,13% 32,26% 19,35% 16,13%
32,26% 22,58% 25,81% 5,68% 9,68%
41,94% 22,58% 19,35% 3,23% 12,90%
22,58% 16,13% 19,35% 16,13% 25,81%
12,90% 19,35% 22,58% 29,03% 16,13%
3,23% 19,35% 15,35% 35,48% 22,58%
19,35% 16,13% 22,58% 25,81% 16,13%
12,50% 16,13% 15,35% 25,03% 22,58%
0,00% 3,23% 29,03% 35,48% 32,20%
16,13% 16,13% 29,03% 22,58% 16,13%
9,68% 6,45% 16,13% 19,35% 48,39%
6,45% 6,45% 12,90% 29,03% 45,16%
9,68% 19,35% 15,35% 32,20% 19,35%
32,26% 22,58% 25,81% 9,68% 9,68%
16,13% 19,35% 16,13% 19,35% 25,03%
6,45% 12,90% 19,35% 12,90% 48,39%
12,50% 5.68% 16,13% 19,35% 41,94%
19,35% 16,13% 22,58% 29,03% 12,90%
12,50% 16,13% 32,26% 25,81% 12,90%
6,45% 12,90% 19,35% 29,03% 32,26%
6,45% 19,35% 15,35% 38,71% 16,13%
3,23% 12,90% 22,58% 29,03% 32,20%
12,90% 12,90% 29,03% 9,68% 35,48%
9,68% 16,13% 35,48% 19,35% 19,35%
22,58% 22,58% 29,03% 9,68% 16,13%
3,23% 19,35% 15,35% 32,26% 25,81%
19,35% 16,13% 29,03% 22,58% 12,90%
22,58% 22,58% 25,03% 19,35% 6,45%
3,23% 19,35% 32,20% 29,03% 16,13%
41,54% 12,50% 18,35% 19,35% 6,45%
3,23% 6,45% 16,13% 32,20% 41,94%
0,00% 12,90% 16,13% 35,48% 35,48%
3,23% 6,45% 25,81% 16,13% 48,39%
3,23% 6,45% 22,58% 32,26% 35,48%
9,68% 16,13% 25,03% 16,13% 25,03%
16,13% 12,90% 38,71% 16,13% 16,13%
16,13% 12,90% 25,81% 29,03% 16,13%
3,23% 9,068% 22,58% 29,03% 35,48%
0,00% 19,35% 19,35% 25,81% 35,48%
12,50% 16,13% 32,26% 16,13% 22,58%
0,00% 6,45% 19,35% 32,26% 41,94%
0,00% 6,45% 15,35% 25,03% 45,16%
6,45% 16,13% 22,58% 22,58% 32,20%
38,71% 19,35% 16,13% 6,45% 159,35%
19,35% 19,35% 19,35% 16,13% 25,81%
58,06% 16,13% 12,90% 9,68% 3,23%
6,45% 12,90% 16,13% 22,58% 41,94%
3,23% 19,35% 32,26% 38,71% 6,45%
6,45% 19,35% 25,03% 25,03% 16,13%
9,68% 16,13% 25,81% 12,90% 35,48%
58,06% 159,35% 5,68% 6,45% 6,45%
67,74% 5,68% 16,13% 3,23% 3,23%

prEpa

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
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4,06
3,23
3,52
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2,15
3,16
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3,61
3,26
2,84
2,55
2,77
3,03
2,42
2,23
3,06
3,16
3,55
3,03
3,32
3,97
3,06
3,90
4,00
3,32
2,42
3,26
3,84
3,68
3,00
3,10
3,68
3,35
3,74
3,42
3,23
2,74
3,58
2,94
2,65
3,35
2,35
4,03
3,94
4,00
3,90
3,35
3,03
3,16
3,84
3,77
3,15
4,10
4,13
3,58
2,48
3,10
1,84
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3,26
3,25
3,48
1,84
1,65
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13 12 13
18 10 13
5 14 22
1 10 35
7 15 23
6 6 35
3 10 35
11 15 16
14 15 16
5 14 16
6 5
20 6 13
11 17| 15
5 17 21
8 17 211
15 11
14 12 15
9 15 15
11 14 13
12 1213
15 11
15 16 15
18 14 14
10 21 15
15 15 5
i6 17 7
7 15 26
18 18 | 11
13 32
8 18 20
5 12 22
12 9 13
12 12 | 19
1 11 23
3 14 27
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19
19
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19
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19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
19
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Procentinis respondenty baly
pasiskistymas

X1

10,20%
8,16%
8,16%
4,08%
2,04%
2,04%
2,04%
6,12%
4,08%
10,20%
10,20%
8,16%
8,16%
4,08%
2,04%
16,33%
6,12%
6,12%
10,20%
18,37%
6,12%
0,00%
2,04%
2,04%
8,16%
6,12%
0,00%
0,00%
0,00%
2,04%
4,08%
12,24%
4,08%
2,04%
2,04%

X2 X3

12,24% 26,53%
8,16% 36,73%
0,00% 18,37%
2,04% 2,04%
6,12% 14,29%
2,04% 12,24%
0,00% 6,12%
8,16% 22,45%
4,08% 28,57%
10,20% 18,37%
20,41% 38,78%
12,24% 40,82%
4,08% 22,45%
8,16% 10,20%
4,08% 16,33%
10,20% 20,41%
10,20% 28,57%
14,25% 18,37%
12,24% 22,45%
6,12% 24,49%
22,45% 18,37%
6,12% 30,61%
4,08% 36,73%
4,08%
12,24% 38,78%
12,24% 32,65%
2,04% 14,29%
4,08% 36,73%
4,08% 4,08%
4,08% 16,33%
8,16% 18,37%
18,37% 24,45%
8,16% 24,45%
6,12% 22,45%
8,16% 6,12%

Xa

24,49%
20,41%

RENND) B¢
26,53% 100,00%
26,53% 100,00%

28,57% 44,50% 100,00%

20,41%

71,43% 100,00%

30,61% 46,94% 100,00%

12,24%
20,41%
30,61%
30,61%
28,57%
12,24%
12,24%
34,69%

71,43% 100,00%
71,43% 100,00%
32,65% 100,00%
32,65% 100,00%
32,65% 100,00%
18,37% 100,00%
26,53% 100,00%
30,61% 100,00%

34,69% 42,86% 100,00%
34,69% 42,86% 100,00%

30,61%
24,49%
30,61%
28,57%
24,49%
30,61%
32,65%
28,57%

20,41% 42,86%

30,61%
34,69%
30,61%
36,73%
26,53%

22,45% 100,00%
30,61% 100,00%
30,61% 100,00%
26,53% 100,00%
26,53% 100,00%
22,45% 100,00%
30,61% 100,00%
28,57% 100,00%
30,61% 100,00%
10,20% 100,00%
14,29% 100,00%
53,06% 100,00%
22,45% 100,00%
65,31% 100,00%

36,73% 40,82% 100,00%
24,49% 44,90% 100,00%

18,37%
24,45%

26,53% 100,00%
38,78% 100,00%

22,45% 46,94% 100,00%

28,57%

55,10% 100,00%

2.3 formulé
3,45
3,49
4,02
4,53
4,14
4,49
4,59
3,76
3,84
3,683
3,08
3,37
3,76
4,04
4,12
3,33
3,683
3,65
3,49
3,35
3,41
3,88
3,78
3,96
3,22
3,39
4,35
3,78
4,53
4,10
3,98
3,29
3,86
4,06
4,27
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28

LR

3,98
3,73
4,27
3,88
3,86
3,69
4,20
2,86
4,24
3,43
2,24
3,31

21 17 49 0,00% 14,29% B8,16% 42,86% 34,69% 100,00%

4

7
1
o

LR 43

YR

20 15 12 495 2,04% 2,04% 40,82% 30,61% 24,45% 100,00%

9

18 22 49 0,00% 0,00% 18,37% 36,73% 44,90% 100,00%

31

LR
LR

4 13 17 15 45 0,00% 816% 26,53% 34,658% 30,61% 100,00%

5

34

13 15 16 45 0,00% 10,20% 26,53% 30,61% 32,65% 100,00%

LR 44

YR

45 2,04% 8,16% 30,61% 36,73% 22,45% 100,00%
23 19 49 2,04% 0,00% 12,24% 46,94% 38,78% 100,00%

4 15 18 11

o

13

6

66
10
54
SR 68

6 45 14,29% 24,45% 34,659% 14,29% 12,24% 100,00%
15 24 45 0,00% 4,08% 16,33% 30,61% 48,98% 100,00%

YR

8

2

LR

7 21 14 7 49 0,00% 14,29% 42,86% 28,57% 14,29% 100,00%

1 45 30,61% 32,65% 20,41% 14,259% 2,04% 100,00%
8 49 2,04% 22,45% 34,65% 24,459% 16,33% 100,00%
3 49 32,65% 36,73% 12,24% 12,24% 6,12% 100,00%

60

11 17 12

= I @ oMo~ Mo
r= R AR MR A A
o [S=ml S
HEEEESESES55S
224533806“2
it R A A S A TR B
o o o o o el oo o o o

49 4,08% 10,20% 10,20% 32,65% 42,86% 100,00%
45 2,04% 8,16% 16,33% 30,61% 42,86% 100,00%

6

19 22 45 2,04% 2,04% 12,24% 38,78% 44,50% 100,00%
19 20 49 2,04% 2,04% 16,33% 38,78% 40,82% 100,00%
16 27 49 2,04% 4,08% 6,12% 32,65% 55,10% 100,00%
15 27 45 4,08% 0,00% 10,20% 30,61% 55,10% 100,00%

12 12 16 45 8,16% 10,20% 24,459% 24,49% 32,65% 100,00%
18 17 49 6,12% 6,12% 16,33% 36,73% 34,69% 100,00%

16 21
10 15 22 45 0,00% 4,08% 20,41% 30,61% 44,50% 100,00%

8

15 21
10 11 23 49 4,08% 6,12% 20,41% 22,45% 46,94% 100,00%

6
8
3
5
8
5
8

1
1
2
o
5
3
3
2
4
3

18
38
36
65

LR
LR
LR

4,12
3,82
3,84
2,98
3,53
2,00
1,24
1,06
4,20
3,31
3,63
2,27

14 23 45 2,04% 6,12% 16,33% 28,57% 46,94% 100,00%

3

6 10 12 15 45 4,08% 12,24% 20,41% 24,45% 38,78% 100,00%
4 13 11 15 49 4,08% §&,16% 26,03% 22,45% 38,78% 100,00%

S 49 20,41% 14,29% 30,61% 16,33% 18,37% 100,00%

8
15 11 14 49 8,16% 10,20% 30,61% 22,45% 28,57% 100,00%

8
4

IR 50
R 70
YR

5
9
2

3 49 51,02% 18,37% 16,33% 8,16% 6,12% 100,00%

4
15 26 45 4,08% 4,08% 8,16% 30,61% 53,06% 100,00%

10
21
13

LR
YR

45 0,00% 8,16% 20,41% 28,57% 42,86% 100,00%
14 24 45 0,00% 6,12% 16,33% 28,57% 48,98% 100,00%

4 10 14 21

3

8

60
LR 46

6 13 11 12 49 14,29% 12,24% 26,53% 22,45% 24,49% 100,00%

67

SR

5 49 36,73% 24,49% 24,49% 4,08% 10,20% 100,00%

2

36/5 5 3555554445455 4434244225444 544542 2235554444352 440
37/]5 53455553 4453534433333 433443344543353534413343212541
3855 355555544555 3444443344455 45445433355555 3434540540

3954 355 3545435452434 4433 4345335455532 254424343453540

4005 4 3 553545 3435534344433 333541254555322455 2424345054440

415 3 3453545 4334534443425 4333423455432523414343455441

425 4 4 455555541553 44544335444 445 4555 4444545 4333545441

43513 5235524314133 45232253223113212433312423343321347 12177

4454 4555554445555 5 3543233434435 55544525555445343554¢0

45(4 2 3 453 5 4443 43524343323 2324325335433 2355 343433334490

4602 13 231531324112 44411214412321222113223213243131221 1610 7

4705 3 3 4 335 4244435344443 224215312333%5%53222434323232512531

4384 1 4 22155223133 433412214212 2112112221112122421>51231 186
455 3 4 5555544454555 354432 4445445545 445155453 4534450531
500553553555 4454554354435 44454455 2454515543 3443434541
51/5 54 4555555554545 345454445545 5555 2452554534435 15441
52/ 554555555555 354434545 35445455555455155 454443315442
534 4 34555544313 25245123153%334553554332554451443350524
54/4 5 3 4555 4444145234545 31343355545544135544524443505 723
553 53 45555 3542452445453 13544555 455541255445 2444405522
56)4 5455555354535 55345342 4434555445352 35544444335253530
575 5455555354555 5 4441342 4335445445 2522554534433 52543|1
5855 4355553535555 44413 425333455455 253255 4534543505412
595 5445555354555 5435134243354554451253255453454450543]1

605 5 4455554545552 3351342 4324455415 1243355433453 2525723z2

[lawnu jeded eUISNEY OLLIUISA

6155 4 3 555545455543 4513424324455 3 4523335533 3453355212z2

6204 143 5543352535313 4143243224553112213553342333111 1w 7 15
633 5445555354535 133413413334445451 2232553 3424332525234

64212 4535311113111 341221423151121121131121433211111]25

654 5 4555554145455 34543315554555 4554542554555 4344575 2|2

66/ 5 53 5535545255545 354342 4443545455 2453553543434475320
67/ 553 5555543354535 455344554354554544525545524343054720
68/ 52 2 3535 4154135315512 4144323433412244533 34453555317

693 4 3 3555415434513 452 2434332354355 5323553441435555 14 4 1411 16 45 816% 816% 2857% 22,45% 32,65% 100,00%

70012 3351221113311 2451221532131232111153%221433231531]18 1212
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Respondenty balsy
pasiskirstymas
2 3 4 5
2.1 7 18
3 5 4 8
5 2 8 3
g 11 2 1
11/ 5 9 2
2.8 8 11
4 11 11 0
11/ 3 3 |1
g 4 4 2
4 4 8 5
4 5 3 1
4 4 5 0
5 3 6 0
4 95 2 11
2 2 6 13
3.1 21
3 6 8 5
6 1 3 3
1 0 2 0
1 1 01
g 11 4 0
2 14 8 1
3 7 11 2
1 /13 15/ 1
3,9 12 6
2 8 10 9
1 4 18 6
0 &6 15 9
2 5 168 7
3 9 15 3
g§ 10 7 1
2,5 2 2
1 6 &6 0
7 8 6 3
g§ 12 4 2
4 7 10 3
6 8 12 1
2 7 14 6
1,9 14 6
2 6 14 8
1 5 14 10
0 8 12 10
3 117 5
2 7 16 5
1 6 16 7
1 5 4 1
0 9 16 5
12 12 4 2
6 16 6 2
2 9 15 4
1,7 14 7
3 6 16 5
3 8 8 11
6 6 10 7
2 10 7 9
2. 7 1011
2,7 11 10
1 4 4 21
2 7 8 13
3/1 11 13
2 6 10 10
2.3 2 2
4 9 6 7
5 3 0 0
7 6 12 3
510 13 2
6 10 11 2
2 8 10 7
12 1 1
2 4 2

30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30

30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30

Procentinis respendenty baly
pasiskistymas

X1
6,67%

X2
6,67%

X3 X4 X5

3,33% 23,33% 60,00%

33,33% 10,00% 16,67% 13,33% 26,67%

40,00% 16,67% 6,67%
23,33% 30,00% 36,67%
10,00% 36,67% 16,67% 30,00%

3,33%

13,33% 13,33% 36,67% 36,67%
40,00% 36,67% 10,00% 10,00%
40,00% 26,67% 13,33% 13,33%

6,67%

26,67% 10,00%
6,67% 3,33%
6,67%
26,67% 26,67% 36,67%
0,00%
3,33%
6,67%

30,00% 13,33% 13,33% 26,67% 16,67%

56,67% 13,33% 16,67% 10,00%
56,67% 13,33% 13,33% 16,67%
53,33% 16,67% 10,00% 20,00%
13,33% 13,33% 30,00%

23,33%

76,67% 10,00% 3,33%

6,67%

3,33%
0,00%
0,00%
6,67% 36,67%
20,00% 43,33%
6,67% 3,33%

6,67%

26,67% 10,00% 20,00% 26,67% 16,67%

56,67% 20,00% 3,33%

90,00%
90,00%

20,00% 30,00% 36,67% 13,33%

16,67%

23,33% 10,00% 23,33% 36,67%

0,00%
0,00%
3,33%
3,33%
0,00%
0,00%
0,00%

13,33% 26,67% 33,33% 23,33%

63,33%

23,33% 36,67% 20,00% 20,00%

3,33%
3,33%

6,67%

3,33%
10,00%
6,67%
3,33%
0,00%
6,67%
10,00%

6,67%

10,00% 10,00%
6,67% 0,00%
0,00% 3,33%
0,00%
3,33%
6,67%
43,33% 50,00% 3,33%
30,00% 40,00% 20,00%
26,67% 33,33% 30,00%
13,33% 60,00% 20,00%
20,00% 50,00% 30,00%
16,67% 53,33% 23,33%
30,00% 50,00% 10,00%
3,33%
6,67%
0,00%

0,00%
3,33%

46,67% 26,67%

16,67% 6,67%

20,00% 23,33% 26,67% 20,00% 10,00%
13,33% 26,67% 40,00% 13,33% 6,67%

20,00%
10,00%
3,33%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
13,33%
0,00%
0,00%
16,67%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
3,33%
0,00%
0,00%
3,33%
6,67%
0,00%
0,00%
0,00%
0,00%
6,67%
6,67%
70,00%
13,33%
73,33%
6,67%
0,00%
3,33%
10,00%
43,33%
73,33%

13,33%
20,00%
6,67%
3,33%
6,67%
3,33%
0,00%
10,00%
6,67%
3,33%
36,67%
0,00%
40,00%
20,00%
6,67%
3,33%
10,00%
10,00%
20,00%
6,67%
6,67%
6,67%
3,33%
6,67%
10,00%
6,67%
6,67%
13,33%
16,67%
23,33%
16,67%
20,00%
6,67%
40,00%
6,67%

23,33% 33,33% 10,00%
26,67% 40,00% 3,33%
23,33% 46,67% 20,00%
30,00% 46,67% 20,00%
20,00% 46,67% 26,67%
16,67% 46,67% 33,33%
26,67% 40,00% 33,33%
36,67% 23,33% 16,67%
23,33% 53,33% 16,67%
20,00% 53,33% 23,33%
30,00% 13,33% 3,33%
30,00% 53,33% 16,67%
40,00% 13,33% 6,67%
53,33% 20,00% 6,67%
30,00% 50,00% 13,33%
23,33% 46,67% 23,33%
20,00% 53,33% 16,67%
26,67% 26,67% 36,67%
20,00% 33,33% 23,33%
33,33% 23,33% 30,00%
23,33% 33,33% 36,67%
23,33% 36,67% 33,33%
13,33% 13,33% 70,00%
23,33% 26,67% 43,33%
3,33% 36,67% 43,33%
20,00% 33,33% 33,33%
10,00% 6,67% 6,67%
30,00% 20,00% 23,33%
10,00% 0,00% 0,00%
20,00% 40,00% 10,00%
33,33% 43,33% 6,67%
33,33% 36,67% 6,67%
26,67% 33,33% 23,33%
10,00% 3,33% 3,33%
0,00% 13,33% 6,67%

Rl =

Th X

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

=
LK S
2.3 formule o
423 YR 2
290 R 45
2,50 R 52
2,37 SR 5B
2,87 R 46
3,87 LR 15
2,97 R 41
2,00 SR 58
2,20 3R 57
2,87 R 48
1,30 SR 61
1,90 SR B2
1,97 R 59
3,40 LR 33
3,53 IR 28
1,5 N 67
2,97 R 41
1,97 SR 59
1,23 N 69
1,23 N 89
2,43 SR 54
2,93 R 43
2,93 R 43
3,53 LR 29
3,70 LR 24
3,80 LR 19
3,90 LR 13
410 LR 3
3,93 IR 11
3,60 LR 27
277 R 50
1,87 R 63
2,37 SR 55
277 R 49
2,73 R 51
300 R 40
307 R 39
3,73 LR 23
3,83 LR 17
3,93 IR 11
410 IR 3
407 IR 5
320 R 37
3,80 LR 19
397 LR 9
2,50 SR 53
3,87 LR 15
287 R 46
3,13 R 38
370 LR 25
3,83 LR 17
3,77 LR 22
390 LR 14
3,53 LR 29
3,63 LR 26
400 IR 7
3,97 LR 10
450 YR 1
407 IR 5
400 IR 7
3,80 LR 19
1,73 N 65
327 R 34
1,37 N 68
3,23 R 35
340 LR 32
3,23 35
3,53 IR 29
1,83 SR 64
1,73 N 65
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31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
3

[ g e e e e e e e e e e g

[

Procentinis respondenty baly
pasiskistymas

X1 X2

X3

Xa

35,48% 19,35% 32,26% 3,23%

9,68% 3,23%
25,81% 32,26%
48,39% 19,35%
19,35% 19,35%
0,00% 9,68%
9,68% 19,35%
48,359% 25,81%
51,61% 16,13%
19,35% 12,50%
83,87% 6,45%
41,34% 16,13%
51,61% 25,81%
16,13% 12,90%
32,26% 19,35%
61,29% 19,35%
16,13% 29,03%
38,71% 32,26%
51,61% 22,58%
74,15% 12,50%
29,03% 29,03%
48,35% 159,35%
9,68% 25,81%
3,23% 25,81%
9,68% 9,68%
3,23% 6,45%
0,00% 6,45%
0,00% 19,35%
3,23% 6,45%
0,00% 16,13%
12,90% 22,58%
58,06% 22,58%
25,81% 32,26%
25,81% 29,03%
25,81% 22,58%
9,68% 22,58%
6,45% 16,13%
3,23% 19,35%
6,45% 25,81%
3,23% 25,81%
32,26% 16,13%
22,58% 22,58%
25,81% 19,35%
0,00% 9,68%
0,00% 19,35%
12,50% 29,03%
6,45% 16,13%
16,13% 12,90%
3,23% 22,58%
3,23% 19,35%
9,68% 16,13%
6,45% 22,58%
22,58% 19,35%
6,45% 29,03%
22,58% 19,35%
9,68% 19,35%
0,00% 12,90%
6,45% 19,35%
0,00% 0,00%
6,45% 3,23%
6,45% 22,58%
51,61% 35,48%
19,35% 38,71%
70,97% 19,35%
16,13% 16,13%
3,23% 22,58%
19,35% 22,58%
12,90% 19,35%

3,23%
16,13%
16,13%
25,81%
12,50%
25,81%
12,50%
16,13%

6,45%

6,45%
16,13%
16,13%
25,81%
16,13%

6,45%
32,26%
12,90%

9,68%

9,68%
16,13%
25,81%
32,26%
25,81%
16,13%
19,35%
22,58%
16,13%
25,81%
25,81%
32,26%

6,45%
25,81%
15,35%
25,81%
19,35%
38,71%
25,81%
25,81%
25,81%
12,90%
22,58%
29,03%
22,58%
16,13%
25,81%
32,26%
25,81%
22,58%
35,48%
12,50%
19,35%
25,81%
32,26%
16,13%
19,35%
19,35%
12,50%
12,90%
16,13%
12,90%

3,23%
12,90%

3,23%
25,81%
35,48%
32,26%
12,90%

19,35%
12,90%
12,90%
16,13%
38,71%
19,35%
6,45%
9,68%
22,58%
0,00%
6,45%
6,45%
9,68%
16,13%
6,45%
16,13%
12,90%
9,68%
0,00%
16,13%
0,00%
19,35%
22,58%
35,48%
38,71%
48,3%%
38,71%
25,81%
25,81%
22,58%
3,23%
6,45%
22,58%
19,35%
32,26%
15,35%
12,90%
15,35%
16,13%
16,13%
16,13%
12,90%
35,48%
29,03%
16,13%
22,58%
22,58%
22,58%
29,03%
22,58%
25,81%
5,68%
16,13%
16,13%
22,58%
25,81%
25,81%
32,26%
25,81%
25,81%
3,23%
16,13%
0,00%
16,13%
19,35%
16,13%
29,03%

X5

5,68%
64,52%
12,90%

3,23%
19,35%
38,71%
25,81%

6,45%

6,45%
38,71%

3,23%
19,35%

0,00%
35,48%
16,13%

6,45%

6,45%

3,23%

6,45%

3,23%

9,68%

6,45%
12,90%
22,58%
29,03%
32,26%
22,58%
25,81%
38,71%
32,26%

9,68%

9,68%

9,68%

3,23%

6,45%
16,13%
15,35%
38,71%
22,58%
29,03%
22,58%
16,13%
12,90%
32,26%
35,48%
16,13%
22,58%
22,58%
29,03%
12,90%
38,71%
25,81%
22,58%
16,13%
25,81%
29,03%
41,54%
35,48%
54,84%
48,35%
32,26%

6,45%
12,90%

6,45%
25,81%
19,35%

5,68%
25,81%

90,32% 0,00% 3,23% 0,00% 6,45%
90,32% 3,23% 0,00% 3,23% 3,23%

RIl =

Tioi X,

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

2.3 formule
2,32
4,26
2,55
2,03
2,97
4,06
3,32
1,97
2,03
3,48
1,32
2,45
1,77
3,35
2,65
1,77
2,68
2,10
1,97
1,45
2,48
1,97
3,00
3,35
3,63
3,90
3,87
3,71
3,90
3,74
2,94
1,84
2,42
2,48
2,58
3,23
3,29
3,65
3,26
3,42
2,81
2,81
2,68
3,90
3,81
2,94
3,39
3,23
3,52
3,29
3,65
3,42
2,90
3,06
3,03
3,42
3,97
3,65
4,42
4,06
3,55
1,77
2,65
1,52
3,19
3,29
2,74
3,35
1,32
1,26
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Kiti (Ne statybos aikitelé)

Nr. “r

1 2 3 45 6 7 8 9 101112131415 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 28 30 31 32 33 34 35 36 37 38 35 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49

112 5 455541533532 34555554434552350555455%5%5555%5451575 55 4
2/111 515155131553 34541113411215111111141151111111111
3511111451441 133124131351121111111111311112151111:2
42 2 212223143313 311512144411232221432333331315122 24
534255 2225453433355 45215535425353545224332241575375 4
6/5 4335544445535 54555335553555%545555555 5542444455 3 4
7/4 422543 3445322512354 43325243343 350545444352 43423 434
8221113253333 213125142144122132251213341213242273317:2
93 1212223334111 31152352431132421142234311132525212:2
0/5 121 1335123121315 %51414521111232111>512111122%51111:2
114 2 1151121215235 12351513431211131511115511114534121
121 212121312111331251211511221113412112212111132112

-~ 131111132112 111141251111531211121111113311111111112:
g 144 3 5143551555555 3%255513411515542555115555351555353512
/1531111115145 5>5445251555451211111555152133151525321
% /2 211 112511121153%1252111311112123311111211132142111
g 17//5 4 3152351355455 35535144322235335511355341335431231
g 1411135111112 233153111511111412111123534132111121
E %1111 133511112324151111411111111112112>521111111111
;; 20/1111131313111111151111411111111111111111111111111
g 2115 3 21532252 4334533352 31225333124235432131234342221441211
'm 22/4 4314324334525 342544154244225335433245342343441323
e 231 3314112135555 3424355424315 233454112544221423452333
245 4 43 4435335435433 444433434435345445 3544534435153 +53 12
251 4145 431133321433 435134 432113245255 423 432122342372

26/ 5 5 3 2 5 4443 355 344224554345 4531254455055 43545121472 354373712
275 4445 345 335545534453 444545515445054543544244435453
285 3 3453213353 345244554455 453143 3554543 4442444413342
295 5445 3455455445335 554555545 3543555545555 244544344
30/5 4 4 3533 2555534512355 4244545415425 424444352 345325344
31/4 4 3353433 2552253354512 545122242 254333433413 352123 34
320111123413111213135211151311142151211132311151211 4
33544251433 1452153344512 335231422143523435 132512324

34/ 4 31323353 2423431444514 45352232151%2122125434154513471223
131113343353 2231444524433211331522133221112%523252323
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Wor ha P oW w
Yo Dwmom e S ENGGE M

o Ee o neE R oo B RE

-
]

pasiskirstymas

2

2
1
4
15
10
1
g
15
14
10
7
14

3

[}
4
5
13
11

= e R = I e e Ll LBk R R )

e N = e A e = N = ]
==} O~ O @ WO e e

43
49
43
49
439
43
49
13
49
19
43
49
439
43
49
43
49
439
43
49
43
49
439
43
49
43
49
439
43
49
13
49
19
43
49

Procentinis respondenty baly
pasiskistymas

x

4,08%
63,27%
65,31%
26,53%
4,08%
0,00%
0,00%
28,57%
30,61%
51,02%
46,54%
55,10%
73,47%
18,37%
38,78%
61,22%
14,29%
59,18%
73,47%
89,80%
10,20%
4,08%
18,37%
0,00%
18,37%
2,04%
2,04%
4,08%
0,00%
2,04%
4,08%
57,14%
16,33%
10,20%
24,49%

X2

4,08%

2,04%

8,16%

30,61%
20,41%
2,04%

18,37%
30,61%
28,57%
20,41%
14,29%
28,57%
12,24%
6,12%

10,20%
22,45%
10,20%
12,24%
10,20%
0,00%

28,57%
18,37%
14,29%
2,04%

20,41%
14,29%
2,04%

8,16%

2,04%

12,24%
22,45%
14,29%
20,41%
24,49%
20,41%

X3 Xa X5

12,24% 18,37% 61,22%
8,16% &,16% 18,37%
10,20% 8,16% 8, 16%
26,53% 12,24% 4,08%
22,45% 18,37% 34,65%
14,29% 26,53% 57,14%
28,57% 34,69% 18,37%
24,49% 10,20% 6,12%
22,45% 10,20% 8,16%
10,20% 4,08% 14,29%
12,24% 8,16% 18,37%
10,20% 2,04% 4,08%
8,16% 2,04% 4,08%
10,20% 8,16% 57,14%
8,16% 8,16% 34,69%
10,20% 2,04% 4,08%
30,61% 12,24% 32,65%
14,29% 6,12% 8,16%
6,12% 4,08% 6,12%
6,12% 2,04% 2,04%
32,65% 16,33% 12,24%
28,57% 34,69% 14,29%
24,49% 22,45% 20,41%
34,69% 40,82% 22,45%
28,57% 22,45% 10,20%
18,37% 30,61% 34,65%
16,33% 42,86% 36,73%
26,53% 36,73% 24,459%
12,24% 32,65% 53,06%
18,37% 34,69% 32,65%
32,65% 20,41% 20,41%
14,29% 6,12% 8,16%
24,49% 20,41% 18,37%
24,45% 24,45% 16,33%
32,65% 12,24% 10,20%

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%

2.3 formule
4,29
2,16
1,86
2,37
3,59
4,39
3,53
2,35
2,37
2,10
2,37
1,71
1,51
3,80
2,90
1,65
3,39
1,92
1,59
1,27
2,92
3,37
3,12
3,84
2,86
3,82
4,10
3,69
4,37
3,84
3,31
1,94
3,04
3,12
2,63
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35
37
24
25
31
42

3,37
3,35
3,78
3,71
3,35
3,14
3,98
2,43
3,98
3,88
2,94
3,80

15 10 11 45 10,20% 8,16% 3878% 20,41% 22,45% 100,00%

16

4
8
7
6
6

16,33% 32,65% 18,37% 24,49% 100,00%
14,29% 26,53% 26,53% 32,65% 100,00%
12,24% 26,53% 22,45% 34,69% 100,00%
12,24% 26,53% 30,61% 24,49% 100,00%

12 49 14,29% 22,45% 22,45% 16,33% 24,459% 100,00%

12 45 8,16%

9

LR
LR
LR

13 13 16 45 0,00%
13 11 17 45 4,08%
13 15 12 49 6,12%

8

11 11
a

14
53
14
18
46

LR

16 15 45 2,04% 8,16% 18,37% 32,65% 38,78% 100,00%

5

E]

8
10 16 15 45 4,08% 4,08% 20,41% 32,65% 38,78% 100,00%

14 12 18 45 0,00%

1 12

6 49 30,61% 30,61% 16,33% 10,20% 12,24% 100,00%

15 15

LR
LR

2
5

10,20% 28,57% 24,49% 36,73% 100,00%

749 20,41% 18,37% 22,45% 24,49% 14,29% 100,00%

22

LR

10,20% 30,61% 28,57% 30,61% 100,00%

2 49 24,.49% 28,57% 28,57% 14,25% 4,08%

15 14 15 45 0,00%

5

52
40
30
10
17
13
28
16
4
[}
1

R
LR
YR
LR
LR
LR
LR
YR
YR
YR

2,45
3,22
3,59
4,29
3,92
4,04
3,65
3,96
4,47
4,39
4,84

100,00%

12,24% 30,61% 34,69% 20,41% 100,00%
12 28 45 2,04% 6,12% 10,20% 24,45% 57,14% 100,00%
10,20% 12,24% 24,459% 48,58% 100,00%
16,33% 18,37% 32,65% 28,57% 100,00%

45 4,08% 2,04% 8,16% 22,45% 63,27% 100,00%

8 49 4,08% 26,53% 28,57% 24,49% 16,33% 100,00%
10 32 49 0,00% 4,08% 10,20% 20,41% 65,31% 100,00%

11 31
3 44 49 0,00% 2,04% 2,04% 6,12% 85,30% 100,00%

E]

12 24 45 4,08%
3

16 14 45 4,08%
10 14 20 49 4,08% 6,12% 20,41% 28,57% 40,82% 100,00%

5
10 23 13 49 2,04% 4,08% 20,41% 46,94% 26,53% 100,00%

15 17 10 45 2,04%
6
S

13 14 12
5
a
1

12 14 14 7
6
3
2
5
8
3
2
1
1

YR

4,73
3,49
4,80
2,35
4,27
1,55
3,22
3,71
3,35
4,41
2,47
1,22

38 45 0,00% 0,00% 4,08% 18,37% 77,55% 100,00%
27 43 30,61% 6,12% 2,04% 6,12% 55,10% 100,00%

2
1
0
5
5

2
12 12 10 45 12,24% 18,37% 24,45% 24,45% 20,41% 100,00%

18 14 13 49 2,04% 6,12% 36,73% 28,57% 26,53% 100,00%

0
3
0

33

LR
YR

6 42 49 2,04% 0,00% 0,00% 12,24% 85,71% 100,00%

0
9
3

58
1
67

14 45 61,22% 0,00% 10,20% 0,00% 28,57% 100,00%
30 45 4,08% 6,12% 10,20% 18,37% 61,22% 100,00%

3 49 75,59% 4,08% 4,08% 6,12% 6,12%

YR

3
2
E]
3

100,00%

41

25
a7

LR

10 16 11 10 45 4,08% 20,41% 32,65% 22,45% 20,41% 100,00%

2

YR

32 45 2,04% 4,08% 10,20% 18,37% 65,31% 100,00%

4 49 26,53% 26,53% 28,57% 10,20% 8,16%

E]

5

51
70

100,00%

2 49 53,88% 0,00% 0,00% 2,04% 4,08% 100,00%

1

0

3%/ 4 3311335325323 3%13555 3454342143255 43 3343414453355 335
37(/5 3 3 352253355 2553353513523 4413312534441424212533344414
38/ 5 3 3 3355323553553 2545%5 3442542432544 443545 2535442430
335 2 4351422455455 23555155533324445455 3533424353433 3|2
4|4 3 2 342 41235545523 4451535344144454543053 332435253343

4113 214413 3225535532435 1545132122352544124214352533357

425 4 4 353 342454555 123445453134535435555 45544443512 24551

431522312 3122315142342515412211121512142123213512334

445 4 3 3 54555355535 23555534145 4254455 45414 343445334442

455 4 3 45355 2453455335555 545324345335453433+54312251243415°¢0

45/ 4 4 4313 25321123 24353151415234225512534441344123 4311059

4705 4 2 443 55 3445355 233453545333 244450545 33343332525 4450

43(3 2 3 24423122 2341233123323133121145112341213125143 124

452 4 4 2 23 54542212533 325333134425235423334242545423342
5004 44 243 43235532523 3454444353 14350543533 4342545332441
5115 5445 353545525543 45254415555544555555555 35445125431
52|53 4 353 43445444543 4441355445343 455 45455 342544423441
53 524514551452 2555343435355 355 2544555545454 2 445355532
54/5 2 3 41245 3454253435355 445455443125545 344322445 124723172
55/5 3 4413 355 455 354435445235 44545 34555542555 4453352312
56)3 5445555545535 55245552353455545555353455554453455%5500
57//4 54455555555 355544555235 3555544555544555315 4451552
58/5 5355555555555 552 455554555555 55555554555 5555555550

[awnu |e8ed |ewisney ownuzeq

595 5455555555555 5544555535545555455554455%5 35555544250
604 5251155551555 5115251541125555151554355511551511515
6155 455555555555 551555 554545555555 54545555555 5455551

62/ 551111151315 113%13511115111155515111315351115111 1530

6355 355324355545 454455534514555555145 325554555255 0552

64/1111151111113131441111411111512>51111111111111111 239

65/3 4 3 3132251523453 344211513512451245545 34445 2143324326
665 4 3 3 53 3553533352445 4433533315 34554534445 2443342341
6//]5 43 35 3252354345212 4343335233153355 453442423 42221342

68/ 554455455455 3551225545355455554555351555345545553351

65131313142 2515411451233521213422332222313143223133(13 13145

/{11 113111313111311111451111511111311113111111111111 1111114 0

152



