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Santrauka. Darbuotojy jsitraukimas j organizacijy veiklas atspindi gerovés buiseng organizacijose. Kuo didesnis dar-
buotojy jsitraukimas, tuo daugiau efektyvumo veikloje, o tai sékmés garantas. VieSasis sektorius pastaruoju metu i§gy-
vena darbuotojy trakumo etapa, todél darbuotojy jsitraukimas tapo ypa¢ svarbus. Tyrimu siekta jvertinti skatinamuo-
sius veiksnius, lemiancius darbuotojy jsitraukima viesajame sektoriuje. Tam pasitelktas analitinio hierarchijos proceso
(AHP) metodas, kurj taikant jvertintas keturiy vie$ojo sektoriaus sric¢iy - kultiros, $vietimo, sporto ir sveikatos dar-
buotojy jsitraukimas per skatinamuosius veiksnius, kurie paremti darbuotojy arba organizacijos jtakos darymu. Gauti
rezultatai atskleidé, kad didziausig jtaka darbuotojy jsitraukimui daro finansinés naudos, karjeros galimybés bei jdo-
maus darbo veiksniai, o tai rodo, kad didzigja dalimi jtakos darymas nulemtas organizacijos. Todél $io tyrimo praktiné
reik§mé orientuota j vie$ojo sektoriaus personalo specialisty bei vadovy poziario formavima, tyrimo rezultatus nau-
dojant lyg gaires darbuotojy jtraukimo procesui uztikrinti. Tyrimo i$skirtinumas yra tas, kad darbuotojy jsitraukimas
nagrinéjamas per atskiras darbuotojy ir organizacijy jtakas, vertinant, kuri i$ jy veiksmingesné.

Reik$miniai ZodzZiai: darbuotojy jsitraukimas, organizacijos, viesasis sektorius, jtaka, skatinimo veiksniai.

Ivadas

Mokslinio tyrimo aktualumas. Organizacijos savo veiklos
tikslams jgyvendinti pasitelkia darbuotojus, kurie yra
pagrindinis jy turtas ir stumiamoji jéga. I§ darbuotojy
tikimasi produktyvaus darbo, bendry su organizacija
tiksly siekimo, atsidavimo darbui bei jsitraukimo j or-
ganizacijos veiklg. Darbuotojai, kurie aktyviai dalyvauja
ir jsitraukia j organizacijos veiklas, yra sékmés garantas,
todél organizacijos stengiasi jvairiomis priemonémis
jtraukti darbuotojus j veiklas arba sudaryti salygas, kad
jie noréty jsitraukti patys (Andriukaityté, 2020). Kiekvie-
na organizacija tikisi iSvengti didesnés darbuotojy kaitos,
nes tai neparanku dél pernelyg didelés finansinés nastos
bei laiko sgnaudy naujy darbuotojy paieskai, atrankai,
mokymui (Dziaugys, 2020). Siekiant viso to i$vengti rei-
kalinga nuolat stebéti organizacijos mikroklimata, buti
atidiems darbuotojy poreikiams ir atlikti jvairius ver-
tinimus ar skaic¢iavimus. Visa tai veda link darbuotojy
skatinimo. Skatinamieji veiksniai, pritaikyti netinkamai,
gali neatnesti ap¢iuopiamos ir tikslingos naudos. Kaip
zinia, vieSasis sektorius nuo privaciojo skiriasi i§ esmés,

ju net egzistencinis pagrindas paremtas skirtingais sie-
kiais, nes privaciajame sektoriuje orientuojamasi j pelno
siekima, o vieSajame, atvirksciai, orientyras nukreiptas j
vieSyjy gérybiy, t. y. paslaugy, teikimg nesiekiant finan-
sinés naudos. Todél tai, kas darbuotojus skatina jsitrauk-
ti j organizacijos veiklas vie$ajame sektoriuje, nebutinai
sutaps su privaciojo sektoriaus jsitraukimo motyvais.
Remiantis $iais pamgstymais atsiranda poreikis identi-
fikuoti skatinamuosius veiksnius bei jvertinti, koks jy
poveikis vieSojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimui i
organizacijy veiklas.

Mokslinio tyrimo problema - kokie skatinamieji
veiksniai labiausiai jtraukia vie$ojo sektoriaus darbuo-
tojus j organizacijy veiklas?

Mokslinio tyrimo naujumas. Sis tyrimas priskiria-
mas prie socialiniy tyrimy, nes yra orientuotas j dar-
binéje veikloje vykstantj socialinj rei$kinj — darbuotojy
jsitraukimg, kuris nuolat gali bati naujas. Tai priklau-
so nuo pasirinktos srities, apklausiamy respondenty,
apklausos metody pasirinkimo ir kity veiksniy, kurie,
suprantama, negali biiti tapatis. Sio tyrimo metu tiria-
maisiais buvo pasirinkti ekspertai i§ keturiy skirtingy
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viesojo sektoriaus veiklos sri¢iy, kad galéty atliepti kuo
jvairesnj nuomoniy pasiskirstymg. Taip pat naujumo
$iam tyrimui suteikia skatinamieji veiksniai, kurie kie-
kvieno i§ tyréjy pasirenkami individualiai, nes néra
nustatyto konkretaus juy saraso. Galima isskirti keleto
autoriy atliktus tyrimus $ia tematika, kurie tyré darbuo-
tojy jsitraukima, taciau jy tyrimo tikslai buvo kitokie.
Ramasauskiené (2022) atliko tyrimg pana$ia tematika,
nagrinéjo darbuotojy pasitikéjima savimi lemiancius
veiksnius ir neapibréztumo salygy itaka darbuotojy sa-
vivertei. Tyrimo metu buvo einama per priesingas de-
finicijas, tokias kaip stresas, perdegimas, nusivylimas.
Po to paaiskéjo galimybés, kuriomis visa tai galéty bati
valdoma, todél tyrimo rekomendacijose buvo pateikti
skatinamieji veiksniai - komunikacija, grjZztamasis rysys,
piniginis atlygis, darbo salygy gerinimas, tai yra artima
nagrinétai temai. Viningiené (2022) atliko tyrima, ku-
riuo nagrinéjo motyvuojancius veiksnius organizacijoje
per pasitenkinimo darbu prizme. Tyrimo metu paliestos
temos sietinos su karjera, darbo turiniu, atsakomybémis,
pripazinimu, finansine i$raiska, tac¢iau orientyras buvo
nukreiptas i pasitenkinimui darbu jtaka darancius veiks-
nius, jsitraukima vertinant kaip antrinj reiskinj. Sulcaite
(2020) nagrinéjo individo ir organizacijos vertybiy ati-
tikimo jtaka darbuotojy jsitraukimui j darbg. Tyrimu
buvo patvirtintos sasajos tarp vertybiy ir jsitraukimo,
apzvelgiant vertybes per kiek kitokig gradacija, i$skiriant
ekonomines, dvasines, dorovines, socialines, profesines,
fizines, estetines vertybes, kurios bendros keletu ty paciy
nagrinéjamy veiksniy.

Mokslinio tyrimo objektas — vie$ojo sektoriaus dar-
buotojy jsitraukimo j organizacijy veiklas skatinamieji
veiksniai.

Mokslinio tyrimo tikslas — jvertinti vie$ojo sektoriaus
darbuotojy jsitraukimo j organizacijy veiklas skatina-
muosius veiksnius.

Uzdaviniai tyrimo tikslui pasiekti:

1. Atskleisti darbuotojy jsitraukimo samprata, ypa-

tumus, jtaka darancius skatinamuosius veiksnius.

2. Pateikti tyrimo metoda, kurj taikant atliekamas

darbuotojy jsitraukima skatinanciy veiksniy ver-
tinimas.

3. Ivertinti vieSojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimo

j organizacijy veiklas skatinamuosius veiksnius.

Hipotezé. Viesojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimas
| organizacijy veiklas labiausiai paveikus esant emoci-
niam skatinamajam pagrindui, kuris paveiktas darbuo-
tojy iniciatyvos.

Mokslinio tyrimo metodai: mokslinés literatiiros ana-
lizé, sisteminimas, autoriy nuomoniy lyginamoji analizé,
apibendrinimas, eksperty apklausa, analitinés hierarchi-
jos proceso (AHP) metodas.
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Mokslinio tyrimo praktiné reiksmé — praktikoje orga-
nizacijos valdymas neatsiejamas nuo motyvacijos, kuri
kaip sudétiné valdymo $aka kelia daugiau i$sukiy vis
labiau skubanciame viesojo sektoriaus darbo procesy
sraute. Organizacijoms tenka atlikti jvairius mikroklima-
to bei su paskatomis susijusius veiklos vertinimus, kad
uzpildyty darbuotojy kaitos paveiktus Zmogiskuosius
resursus, taip pat juos jtraukty ir i$laikyty. Sio tyrimo
praktiné reik§mé apciuopiama tiesiogiai, organizacijy
laiko taupymu atliekant panaaus pobudzio tyrimus,
kurie pakankamai universalis pritaikymo prasme. Tai-
gi tyrimas praktiskai pritaikomas kaip gairés personalo
specialistams ar jstaigy vadovams.

1. VieSojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimo

i organizacijy veiklas skatinamyjy veiksniy
teorinis pozitris

Darbuotojy jsitraukimas néra naujai suformuota api-
bréztis, tai gana placiai daugybés autoriy jau kone tris
des$imtmecius nagrinéjamas reiskinys. Pats jsitraukimo
terminas gali turéti skirtingg reik$me priklausomai nuo
konteksto, kuriame yra vartojamas. Bendraja prasme
jsitraukimg galima vertinti kaip savanoriska veiksma,
todél méginant suprasti jo reik§me svarbu jvertinti visas
jo dedamgsias, kurios veda link termino isaiskinimo. T
perteikia 1 lenteléje pateiktos darbuotojy jsitraukimo
sampratos.

1 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo sampratos (sudaryta
autoriy, remiantis moksliniais $altiniais)

Eil. | Autorius,

Nr. metai Samprata

1. |Vai¢iu- |Isitraukimas j darba yra busena, kurig

liené kiekvienas darbuotojas patiria individualiai.
(2020) Jos intensyvumui ir daznumui jtaka daro
tam tikros darbo salygos ir organizaciné
elgsena.

2. |Sulcaité |Jsitraukimas j darbg yra darbuotojo

(2020) entuziazmo lygis, susijes su jo uzduotimis,
paskirtomis darbo vietoje.

3. | Andriu- | Jsitraukimas perteikiamas jsijautimu j
kaityté | darbo pozicija, kai darbuotojas isreiskia
(2020) save, tuo pat metu tobulédamas ir

pazindamas naujus dalykus bei atne$§damas
nauda organizacijai ir sau paciam kaip
darbuotojui.

4. |Eldor ir |Darbuotojy jsitraukimas reiskia su darbu
Vigoda- | susijusig proto buiseng, kuriai budingas
Gadot energingumo, pasitenkinimo, entuziazmo,
(2017) jsisavinimo ir atsidavimo jausmas.

5. |Moha- |Isitraukimas j darba yra suprantamas kaip

med laipsnis, kuriuo asmuo mano, kad darbas
(2015)  |jam svarbus, ir kaip jis tapatinasi su juo
dél galimybés patenkinti pagrindinius savo
poreikius.
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Apibendrintai vertinant jsitraukimo j darbg definici-
jas, o tai yra tapatu jsitraukimui j organizacijos veiklas,
iSryskéja darbuotojo emocinis lygmuo, kai jsitraukimas j
organizacijos veiklas sietinas su teigiamomis emocijomis
ir yra svarbus asmenine prasme.

I darbg jsitraukusio asmens biisenai yra budingos
$ios nuolatinés teigiamos emocijos: pageréjusi sveikatos
buklé, gebéjimas savarankiskai susikurti asmeninius ir
darbo isteklius; teigiamas jsitraukimo poveikis aplinki-
niams (Vaiciuliené, 2020). Daugiausia jsitraukiama fizi$-
kai, emociskai ir pazintiniu badu. Emociskai jsitrauke
darbuotojai yra prieraisas prie savo organizacijos bei en-
tuziastingai atlieka papildomas uzduotis (Klimasevskaja
& Jeseviciuté-Ufartiené, 2022).

Darbuotojy jsitraukima j organizacijy veiklas galima
vertinti dvejopai: kaip asmeninj darbuotojo jsitraukima
ir salygota organizacijos. Nagrinéjant asmeninj darbuo-
tojy isitraukima j organizacijos veiklas svarbus veiksnys
yra motyvacija.

Pilni motyvacijos ir jsitrauke darbuotojai jdeda dau-
giau pastangy j darba, papildomo laiko, protinés jégos ir
energijos (Klimasevskaja & Jesevi¢iatée-Utfartiené, 2022),
todél tai veda link geresniy darbo rezultaty, mazesnés
darbuotojy kaitos, produktyvumo augimo bei lemia ki-
tus sékmés faktorius (Andriukaityté, 2020). Motyvacija
néra ilgalaikis veiksnys, tai kinta priklausomai nuo tuo
metu turimy poreikiy, pasitenkinimo darbu lygio, am-
ziaus, darbo patirties, darbuotojo sveikatos ar gyvenimo
situacijos. Todél motyvacija suprantama kaip dinamiskas
procesas (Stachowska & Czaplicka-Kozlowska, 2017).

Motyvacija ir motyvavimas yra skirtingos savokos,
kuriy skirtumas priklauso nuo iniciatoriaus, nes moty-
vacija kyla i§ darbuotojo pusés, o motyvavimas labiau
i§ organizacijos. Motyvavimas, anot jvairiy autoriy, yra
skatinantis veiksnys ir jis gali pasireiksti kaip darbo uz-
mokestis, karjeros galimybés, atsakomybés, pagarba,
atmosfera, pagalba darbo vietoje, pripazinimas, jvertini-
mas, parama ir kt. (Viningiené, 2022; Jurevi¢iené, 2020;
Breaugh et al., 2018). Visi Sie veiksniai darbuotojus vei-
kia skirtingai, ta¢iau bet kuriuo atveju poveikis yra ir
organizacijos pacios turi jsivertinti, kokie veiksniai yra
priimtini organizacijai bei atnesa daugiausiai naudos.
Skatinti darbuotojy veiklas yra butina, nes motyvavimas
yra viena i§ svarbiausiy organizacijos valdymo funkcijy,
o gebéjimas motyvuoti laikomas vienu reik§mingiausiy
valdymo jgadziy (Bernataviciateé, 2022).

Motyvacija glaudZiai siejasi su vertybine sistema.
Vertybés yra tas veiksnys, kuris butinai turi sutapti - tiek
darbuotojo, tiek organizacijos, nes tik esant $iai salygai
darbuotojai jsitraukia. Atitikus vertybéms galima prog-
nozuoti didesnj pasitenkinimg darbu bei jsitraukima j
organizacijos veikla (Sulcaité, 2020). Organizacijos tu-
réty paisyti darbuotojy asmeniniy vertybiy, nes ir jos
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prisideda prie efektyvaus organizacijos valdymo (Be-
liauskaité, 2021), be to, organizacinés vertybés lemia tai,
kaip darbuotojas jsitraukia, kaip darbuotojai saveikauja
vieni su kitais ir kaip jie dirba kartu siekdami bendry re-
zultaty (Swetha & Padmavathy, 2018). Vertybiy sistema,
paveikta motyvavimo, i$pildo darbuotojo ir organizaci-
jos liakescius. Todél taikant tokia sistemg darbuotojams
turéty bati sudaromos sglygos dalyvauti organizacijos
veikloje ir leisti iSnaudoti profesinj potencialg siekiant
organizacijos tiksly (Stachowska & Czaplicka-Kozlo-
wska, 2017). Vertybiy atitikimo jvertinimas yra tik pir-
masis zingsnis, kuriant organizacijos ir darbuotojo rysj
(Sulcaité, 2020), yra aibé skatinamyjy veiksniy, veikian-
¢iy §j procesa.

Ivertinus darbuotojy jsitraukimo ypatumus, pastebi-
ma, kad jsitraukimas néra vienareik§miskai suprantama
biisena, nes jis veikiamas jvairiy darbuotojo vidiniy bei
iSoriniy, organizacijos nulemty veiksniy. Motyvai jsi-
traukti ar jtraukti paprastai skiriasi, tac¢iau pats procesas
priveda prie bendry sgly¢io tasky ir suteikia siekiamg
efekta. Vertybés taip pat veda link bendro tikslo ir suda-
ro salygas darbuotojams jsitraukti.

Faktas, kad jtakos darymas daro poveikj darbuotojy
jsitraukimui j organizacijos veiklas. Jtaka gali bati inici-
juota abiejy $aliy, tiek darbuotojo, tiek organizacijos. [ta-
kos veiksniai jsitraukti j organizacijos veiklas darbuotojo
iniciatyva (1 pav.) gali bati apibadinami per $ias jvairiy
autoriy (Palioniené, 2022; Kracius, 2021; Sulcaité, 2020;
Tewari, 2020; Nikolajenko, 2019; Statnickeé ir Plaipaité,
2019; Kavaliauskiené ir Nikolajenko, 2017; Al Mehrzi &
Singh, 2016; Taneja et al., 2015) i§skirtas skatinamasias
priemones: komunikacijg, griztamajj ry$j, tobuléjima,
doméjimasi darbu ir pan.

Idomus darbas

Komunikacija

Tobuléjimas ir Grjztamasis
mokymai rysSys
DARBUOTOJU
ISITRAU-
KIMAS

1 paveikslas. Darbuotojy lemiami jsitraukima skatinantys
veiksniai (sudaryta autoriy)

Jtakos veiksniai, nulemti darbdavio valios (2 pav.),
galéty bati jvardinti kaip vadovavimo stilius, darbo
uzmokestis, karjeros galimybés, bendradarbiai ir pan.
(Palioniené, 2022; Kracius, 2021; Sulcaité, 2020; Tewa-
ri, 2020; Nikolajenko, 2019; Statnické & Plaipaité, 2019;
Kavaliauskiené ir Nikolajenko, 2017; Al Mehrzi & Singh,
2016; Taneja et al., 2015).
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Darbo
uzmokestis

Vadovavimo
stilius

Karjeros

galimybés Bendradarbiai

DARBUOTOJU
ISITRAU-
KIMAS

2 paveikslas. Darbdaviy lemiami jsitraukima skatinantys
veiksniai (sudaryta autoriy)

Tai néra uzbaigtas veiksniy sarasas, taciau $is tyri-
mas atliekamas jy pagrindu, kadangi moksliniuose $al-
tiniuose yra daznai minimi ir analizuojami butent $ie
veiksniai.

Komunikacija yra neatsiejama zmogaus gyvenimo
dalis, o tai reiskia, kad bendravimo svarba vyrauja visur,
ne i$imtis ir darbo sfera. Tai vienas i$ skatinamyjy veiks-
niy, kuris gali bati priskiriamas abiem iniciatyvinéms
grupéms. Darbuotojas paprastai jsitraukia j organizaci-
jos veiklas tiesiog bendraudamas. ,,Komunikacija — min-
¢iy, fakty, idéjy ir emocijy informacijos perdavimo pro-
cesas tarp dviejy ir daugiau Zmoniy“ (Kecioryté, 2020,
p. 5). Komunikacijg skatina vertybiy atitikimas, nes joms
sutapus nataraliai mezgasi bendravimas, supaprastéja
informacijos perdavimas ir apdorojimas (Gudonyté ir
Marcinskas, 2016). Darbo aplinkoje komunikacija at-
lieka tarpininko vaidmenj tarp organizacijos valdymo,
ketinimy, intencijy ir jy jgyvendinimo (Naciené & Ma-
ciené, 2022). Komunikacija, paveikta organizacijos, su-
kuria formalius veiksnius, tokius kaip jvairiy taisykliy,
nurodymy ar procediry taikymas organizacijos na-
riams. Organizacijoje veiksminga tokia komunikacija,
kuri prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo, tai
neatsiejama nuo bendravimo ir bendradarbiavimo tarp
zmoniy (Naciené & Maciené, 2022). Ir visa tai sukuria
griztamajj rysj.

Grjztamasis rysSys suprantamas kaip vidiné organiza-
cijos komunikacija su darbuotojais, kai kuriamas teigia-
mas darbuotojy poziiris, kuris perteikiamas pasitikéji-
mu, organizaciniu jsipareigojimu, pasitenkinimu darbu,
teigiamu darbuotojy ir organizacijos santykiu (Kang &
Sung, 2017). Teigiamas griztamasis rysys veikia jkve-
pianciai bei skatinanciai, nes i§ asmeninés iniciatyvos
kylantis ir j ateitj orientuotas elgesys yra nukreiptas j sa-
ves ir darbo gerinimg bei iniciatyvy sprendimy proble-
my ieskojima, uztikrinantj darbo procediiry efektyvuma
(Jakute, 2018).

Pradéje dirbti naujoje organizacijoje darbuotojai
adaptuojasi ir mokosi. Mokymosi procesas sietinas su
sklandzia darbinés veiklos pradzia, nes tik jsisavines
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specifinius veiklos niuansus darbuotojas gali vis labiau
jsitraukti j organizacijos veiklas. Ir ne tik, tolesniuo-
se darbo santykiuose reikalinga nuolat palaikyti savo
profesine forma ir tobulintis. Mokymasis darbo vietoje
gali pasireiksti jvairiai, mokantis kryptingai bei sponta-
niskai. Heyrup (2010) i§skyré keleta mokymosi formuy:
mokymasis darbo vietoje stebint kitus, mokymasis dali-
jantis patirtimi ir Ziniomis, mokymasis per mentoryste,
mokymasis i$ klaidy bei mokymasis per individualig ar
kolektyvine refleksija. Atsizvelgiant j mokymosi formy
gausg galima traktuoti, kad $is procesas net ne visada
turi bati sgmoningai bei tikslingai veikiamas, tai pasie-
kiama be didesniy pastangy, taciau, siekiant darbuotojy
jsitraukimo, $is veiksnys gali buti skatinamas, ypac jei
kalbama apie naujoviy diegima, nes, Hansen et al. (2017)
manymu, darbuotojy Zinios ir jgiidziai vis dazniau pri-
pazjstami kaip pagrindinis organizacijos plétros ir ino-
vacijy $altinis. Daznu atveju organizacijose vykdomi vi-
diniai mokymai, kurie organizuojami paciy darbuotojy.
Taciau yra geriau skirti 1éSy papildomiems mokymams,
kad darbuotojai galéty laisvai ir greitai tobuléti, semtis
naujy idéjy (Kavolynaité, 2019). Vykstant mokymams
uz organizacijos riby, labiau orientuojamasi j darbuo-
tojy profesiniy ziniy gilinima, nes bendrojo pobudzio
mokymai neuztikrina profesinio tobuléjimo.

Kitas veiksnys — jdomus darbas, kai doméjimasis
darbu atsiranda su salyga, kad pats darbo pobudis yra
jdomus. O ka reikia jdomus? ZodZio jdomus reik§mé
yra suprantama kaip keliantis susidoméjimg. Taigi su-
sidoméjimas suponuoja, kad esant jdomiam darbui yra
skatinamas darbuotojy smalsumas, atsiranda pasitenki-
nimo pojutis bei jvyksta nataralus jsitraukimas. Jdomaus
darbo esmé nemonotoniS$kumas (Bernataviciate, 2022).

Apibendrinant pateiktus skatinamuosius veiksnius,
pastebimas jy bendrumas (3 pav.). Jprastai komunikacija
galima tik esant tarpusavio priklausomybei, pavyzdziui,
organizacijoje darbuotojai bendrauja tarpusavyje, tokiu
bidu zinias perteikia kitiems darbuotojams. Zinios gali
pasitarnauti pamokomai, kazka suzinojus, galima pri-
taikyti praktiskai. Mokymas ir tobuléjimas bendravimo
iSdava, kuri taip pat nebity veiksminga be griztamo-
jo rysio. Ir galiausiai griztamasis rysys atsiranda esant

A/v[ Idomus darbas ]\

Tobuléjimai ir Griztamasis
mokymas rySys

Komunikacija

3 paveikslas. Skatinamuyjy veiksniy, nulemty darbuotojy,
tarpusavio priklausomybés sasajos (sudaryta autoriy)
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veiksmingai komunikacijai, kai komunikacinj ry$j ini-
cijaves darbuotojas sulaukia atsako. Na o jdomus dar-
bas yra neatsiejamas nuo visy $iy dedamuyjy, nes kuo jy
daugiau, tuo labiau darbo pobudis darosi jvairus, o su
jvairumu yra i$vengiama monotonijos. Reziumuojant,
darbuotojus skatina tokio pobadzio veiksniai ir organi-
zacijos pasiekia efektyvy darbuotojy jsitraukimg j vei-
klas, kuris suteikia joms pridétine verte.

Nagrinéjant skatinamuosius veiksnius, nulemtus or-
ganizacijy, vienas jy yra vadovavimas, kurj pasitelkus
organizacijose sukuriama tam tikra aplinka, kuri gali
vienaip ar kitaip veikti darbuotojus ir $is jtakos veiksnys
yra vienas reik§mingiausiy, nes aprépia gana nemaza
darbo santykiy dalj. Vadovavimas - tai vadovo veikla
organizacijoje, panaudojant turimas Zinias ir jgudzius,
gebéjimas suburti bendramincius, darbuotojus j kolek-
tyva, siekiant organizacijos tiksly, kartu tenkinant ir
paciy darbuotojy poreikius (Kutkaitis ir Petrulis, 2022).
O vadovavimo stilius suprantamas kaip veikimo budas,
padedantis sukurti bendra organizacijos politikg ir tarp-
asmeninius santykius (Kutkaitis ir Petrulis, 2022). Tac¢iau
svarbu pazymeéti, kad, nagrinéjant vie$ojo sektoriaus sri-
tj, vadovavimo stilius gali bati kiek kitoks nei privaciame
sektoriuje, nes ¢ia orientuojamasi j visuomenés poreikiy
tenkinima teikiant vie$gsias paslaugas, tarnaujant visuo-
menei pla¢igja prasme. Viena i$ naujausiy vadovavimo
stiliaus teorijy yra tarnaujantysis stilius, kai vadovavimo
veiksmai, tokie kaip tarnavimas ir atsidavimas, jau yra
uzkoduoti pa¢iame vadovavimo stiliaus pavadinime.
Siam vadovavimo stiliui biadingas nuolankumas dar-
buotojams ir mazas vadovy susireik§minimas, nes va-
dovai talkininkauja darbuotojams nedemonstruodami
galios (Baltrukeviciaté, 2020). Skirtingai nuo kity stiliy,
tarnaujantysis vadovavimas sutelktas j darbuotojy augi-
mgq jvairiose srityse, j jy psichologine gerove, emocine
branda, eting i$mintj (Eva et al., 2019). Visa tai veda prie
darbuotojy jsitraukimo j veiklas per teigiamg prizme,
juos santykinai motyvuojant. Taciau vie$ojo sektoriaus
organizacijose gajus ir biurokratinis vadovavimo stilius.
Cia vadovavimas paremtas aibe taisykliy, programy, gai-
riy ir kt., tai neleidZia nukrypti nuo kurso. Jis nukreiptas
j tarnavimg, taciau, kaip nurodoma Visuotinéje lietuviy
enciklopedijoje (n. d.), ,,grindziamas precizi$ku, teise ir
jstatymus atitinkanciu reguliavimu, organizacijos nariy
grieztu pavaldumu ir klusnumu, darbuotojy santykiy
nuasmeninimu® Hai ir Van (2021) manymu, biurokra-
tiskas darbo stilius nutoles nuo Zmoniy, neprisitaikantis
prie rinkos mechanizmo salygy, todél tritksta iniciatyvos
ir situacijos vertinimo. Ta¢iau vadovo emocinis intelek-
tas nulemia tolesnj vadovavima organizacijai. Emocinis
intelektas — tai emociné darbo sgveika bei darbo streso
ir gerovés rysys (Karimi et al., 2014).
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I viso to iSplaukia, kad vadovavimo stilius, kad ir
koks jis baty, nuo $velniausio iki griezto vis tiek gali
veikti kaip skatinamasis veiksnys. Ta¢iau paskata ne
visuomet gali remtis teigiama emocija, kartais grieztas
tonas veikia ne ka blogiau, svarbu islaikyti emocinj inte-
lekta bei balansg reguliuojant jtakos veiksnius.

Darbo uzmokestis - tai skatinamasis veiksnys, kuris
daznam darbuotojui ateina j galvg pirmiausiai, jei do-
miesi spontanigkai. Zinoma, ,,darbo uzmokestis daro
tiesioginj poveikj gyvenimo kokybei, galimybéms paten-
kinti materialinius, socialinius ir fiziologinius zmogaus
poreikius® (Paukstyté, 2022). Darbo uzmokestis remian-
tis Lietuvos Respublikos darbo kodekso 139 straipsniu
yra ,atlyginimas uz darba, darbuotojo atlieckama pagal
darbo sutartj“ (Lietuvos Respublikos Seimas, 2016). Jj
sudaro keletas dedamuyjy: bazinis (tarifinis) darbo uzmo-
kestis, dar jvardijamas kaip valandinis atlygis, ménesiné
alga, arba pareiginés algos pastovioji dalis; papildoma
darbo uzmokescio dalis; priedai uz jgyta kvalifikacija;
priemokos uz papildoma darbg ar darbo kravj; premijos
uz gerai atliktg darbg arba darbdavio iniciatyva skiria-
mos paskatinti darbuotojg uz veiklos rezultatus.

Karjeros galimybés — reiksmingas veiksnys, rodantis
darbuotojo pripazinimg ir vertinima. Darbuotojai, turin-
tys asmeniniy savybiy, susijusiy su lojalumu, produkty-
vumu ir darb§tumu, daznai blina pastebéti ir jvertinti,
todél kyla karjeros laiptais (Visalgaité, 2018). Pati kar-
jera - tai kryptingas individualus tobuléjimas, kuriam
reikia skirti laiko bei turéti patirties (Lasauskiené, 2019).
Karjeros galimybés daugelyje vieSojo sektoriaus organi-
zacijy tampa vis reik§mingesnés, valstybés tarnautojai
net ir pavadinimg kildina nuo $io reiskinio, karjeros
valstybés tarnautojas automatiskai siejamas su karjera.
Biudzetinése jstaigose daznu atveju triksta specialisty,
pavyzdziui, mokytojy, todél karjeros pazadai savotiskai
jtraukia darbuotojus j organizacijy veiklas.

Bendradarbiai taip pat daro reik$émingg jtakg darbuo-
tojy jsitraukimui j organizacijos veiklas. Jie gali teigiamai
ir neigiamai veikti darbuotojus. Vertinant pagal skatina-
majj poveikj, bendradarbiai, kurie suformuoti kaip gera
komanda, dirbdami drauge palaiko vienas kita, suteikia
stiprybés ir gery emocijy. Su bendradarbiais susiduria-
ma kone kasdien, jiems skiriama nemazai laiko, todél
ant vertinamy sverty atsiduria draugiSkas kolektyvas ir
geras mikroklimatas (Visalgaité, 2018).

Apibendrinant kity skatinamuyjy veiksniy grupe, pa-
stebimas jy kiek kitoks profilis. Sie veiksniai nesusije su
paciy darbuotojy vidinémis nuostatomis, tai labiau iSo-
rinés aplinkybés, tam tikry salygy padiktuoti elementai.
Taciau ir tarp jy galima pastebéti sasajy (4 pav.). Karjera
paprastai glaudziai siejasi su didéjanciu darbo uzmokes-
¢iu, o bendradarbiai i$reiskia palaikymg savo nariams
siekiant karjeros.
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Vadovavimo
stilius

Darbo

Bendradarbiai . .
uzmokestis

Karjeros
galimybeés

4 paveikslas. Skatinamuyjy veiksniy, nulemty organizacijos,
tarpusavio priklausomybés sasajos (sudaryta autoriy)

Vertinant darbuotojy jsitraukimo j organizacijy vei-
klas ypatumus pastebima, kad tai vertybinés sistemos
dalis, neatsiejama nuo jvairiy jtakos veiksniy, iSreiksty
per motyvacine prizme. Kadangi motyvavimas galimas
tiek finansinis, tiek gaunant kitokio pobiudzio naudy,
iSreik$ty ne pinigine forma, o emocine, dél to atsiveria
gana platus skatinamuyjy veiksniy spektras. Daznai gali-
ma isgirsti, kad finansiné paskata yra visa ko pagrindas,
taciau prisimenant A. Maslow poreikiy teorija ateina
suvokimas, kad patenkinus vieng poreikj ateina eilé
kitam. Siandieniniame gyvenime darbuotojai yra pa-
kankamai visapusiski, laikmetis juos paskatino tobuléti
daug sparciau, todél daznu atveju pirminiai poreikiai jau
buna patenkinti ir pereinama prie aukstesniy poreikiy.
Nagrinéjant pateiktus darbuotojy jsitraukimo skatina-
muosius veiksnius pastebima, kad jie labiau orientuoti i
socialinius, pagarbos bei saviraiskos poreikius. Reikéty
dar jvertinti ir fakta, kad vie$ojo sektoriaus darbuotojai
renkasi §j sektoriy dél jo specifiskumo, t. y. noro atlikti
visuomenei naudingas veiklas. Palyginus su privaciuo-
ju sektoriumi, tai gali buti kitokio poziirio nuoroda j
darba. Todél tolesniame darbe svarbu jvertinti viesojo
sektoriaus darbuotojy jsitraukimo j organizacijy veiklas
skatinamuosius veiksnius vertinant per empirika, kad
buty paprasc¢iau suprasti $j socialinj reiskinj butent na-
grinéjamaja tema.

2. Tyrimo metodika

Remiantis atskleistu teoriniu poziariu, straipsnyje pasi-
telkta eksperty apklausa, kuria siekiama jvertinti veiks-
nius, skatinancius darbuotojus jsitraukti i organizacijy
veiklas. Pasak Tidikio (2003, p. 515), ,.eksperty vertini-
mo metodas — specialiai parinktos grupés zmoniy, kurie
iSmano tam tikrg sritj, specifinés rtsies apklausa“
Ekspertinio vertinimo rezultatai reikalauja atsargaus
vertinimo, kadangi galima didelé paklaida taikant viduti-
nes ekspertinio vertinimo reik§mes. Augustinaicio et al.
(2009) nuomone, ,.ekspertu vadinamas specialistas, tu-
rintis tam tikros srities ziniy ir patirties (lot. exppertus —
patyres)“ Siekiant atlikti patikima ekspertinj vertinima
batina pasirinkti tinkamus ekspertus, kadangi ekspertai
yra pagrindiniai atrankos kriterijai, o tai sietina su jy
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kompetencija, turima patirtimi ir tiesioginiu nagrinéjamo
turinio i$manymu (Tidikis, 2003). Eksperty kompetentin-
gumo rodikliai, Tidikio (2003) teigimu, nusakomi parei-
gybine padétimi, moksliniu laipsniu, tam tikru moksliniu,
praktiniu darbo stazu. Toks metodas padeda pagerinti jsi-
traukimo vertinima, nes vertinimg atlieka profesionalts
bei savo sritj puikiai iSmanantys ekspertai. Nustatant eks-
perty skaiciy vadovaujamasi metodologinémis prielaido-
mis, suformuluotomis klasikinéje testy teorijoje. ,,Dél to
atliekant ekspertinj vertinimg pakanka 7 kompetentingy
eksperty nuomonés“ (Survilaité, 2012, p. 50).

Tyrimo metu ekspertiné apklausa ir ekspertinis ver-
tinimas vykdomas $iais etapais: atrenkami ekspertai ty-
rimui; sudaroma anketa; atliekama eksperty apklausa
anketinés apklausos budu; pateikiamas eksperty verti-
nimas; atliekama ekspertinio vertinimo suderinamumo
analizé; apibendrinami ekspertiniai vertinimai.

Analitinis hierarchijos proceso (AHP) metodas vie-
nas populiariausiy metody dél savo tikslumo. Jis tai-
komas kriterijy reik$mingumui nustatyti. Teoriskai $is
metodas gristas nataraliu zmogaus mastymu, kai, sujun-
giant daugumga sudétinga situacija sudaranciy elementuy,
protas jungia juos i grupes pagal savybiy skirstyma tarp
ju (Vinogradova, 2012, p. 243-244). Sio metodo pagrin-
das yra ekspertinés porinio kriterijy palyginimo matri-
cos, kurios uzpildomos kiekvieno i§ eksperty. Matricy
pildymo principas: eilutéje esantis kriterijus lyginamas
su stulpelyje esanciais kriterijais. Taitkomo AHP metodo
skai¢iavimo algoritmas (Eitutis, 2021):

1) sudaroma porinio palyginimo matrica:

C, Cp . C

1n

C, G, ... C
c=| 21 ~22 | 1)

C, Cpn ... C
2) surandama kiekvienos matricos stulpeliy elemen-
ty suma:
n
C = ZCij , (2)
i=1
¢ia C; - eksperto duoty balo verciy suma viename stul-
pelyje;
3) suporuoty baly matrica normalizuojama, padali-
jant suporuoty baly matricos elementus i§ atitinkamos
stulpelio sumos:

C..
Xj=— o, 3)
Gy
X, X, o Xy,
X, X, .. X
X = 21 22 2n , (4)
Xy Xpn o X,
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¢ia x;; — normalizuota eksperty duoty baly verté;
4) apskaiciuojami kriterijy svoriai ir sudaroma svoriy
matrica:
w
n
w = Z’:_IX’J: "2 , (5)
n “ee

Wy

v n . . 1o ve
gia Y X;j — normalizuotos matricos eiluciy suma; n -
i=
kriterijy skaicius; w;; - kriterijaus svoris;
5) nustatoma didZiausia tikriné vektoriaus reik§me
(max):

Pomax =1 CVis (6)

max j:1
¢ia n - rodikliy kiekis;
6) nustatomas vertinimo suderinamumo koeficientas

(CD;

Cl= kmax—n) @)
n—1

7) nustatomas vertinimo suderinamumo santykis
(CR);
e
=
¢ia RI - i§ lenteliy nustatomas atsitiktinumo indeksas.

Atsitiktinumo indekso reik§meés pateiktos 2 lenteléje.

Metodas tikrina matricos suderinamuma naudojant
suderinamumo indeksg ir santykj.

Jei apskai¢iuota suderinamumo koeficiento CR reiks-
mé yra mazesné uz 0,1 (10 procenty), eksperty nuo-

CR (8)

moniy suderintumas pakankamas ir porinis lyginimo
sprendimas laikomas priimtinu (Juodagalviené, 2018).

Jei CR < 0,1, tai reiskia, kad matrica yra suderinta, o
galutiniai svoriai randami i$vedant vidurkius jau i$ su-
derinty matricy (Eitutis, 2021).

2 lentelé. Atsitiktinumo indekso RI reik§més (Saaty, 1980)

Atliekant §j tyrima analitinio hierarchijos proceso
(AHP) metodu siekiama empiriskai patikrinti §j mo-
delj bei nustatyti darbuotojy skatinamuosius veiksnius
jsitraukti j organizacijos veikla. Toks metodas padeda
pagerinti jsitraukimo vertinima, nes vertinima atlieka
savo srities ekspertai. Tam pasitelkiami astuoni teori-
néje dalyje nagrinéti skatinamieji veiksniai, $iuo atveju
kriterijai: vadovavimo stilius; darbo uzmokestis; karjeros
galimybés; bendradarbiai; komunikacija; tobuléjimas,
mokymai; jdomus darbas; griztamasis rysys.

Vertinimo kriterijy pasirinkimas pagrijstas teorinéje
analizéje.

Remiantis metodologinémis nuostatomis, visi eks-
pertai, kurie buvo pasirinkti tyrimui, yra ilgameciai
personalo srities darbuotojai, padaliniy vadovai arba js-
taigy vadovai. I§ viso pasirinkta 12 eksperty i$ 4 vie$ojo
sektoriaus sri¢iy - kulttiros, §vietimo, sporto ir sveikatos,
po 3 ekspertus pagal kiekvieng sritj.

3. Analitinio hierarchijos proceso (AHP)
metodo rezultaty analizé

Tyrimo metu svoriai apskai¢iuojami taikant analitinio
hierarchijos proceso (AHP) metodo anksc¢iau pateiktas
formules. Skai¢iavimus galima atlikti dvejopai, pirmu
atveju apskaic¢iuojant kiekvieno eksperto individualy
suderinamumo koeficienty, kaip pateikta metodinéje
dalyje. Antru atveju, kuris yra analogiskas, tik pirmiau
sudaroma suvestiné visy eksperty matrica, kuri apskai-
¢iuojama sudauginus kiekvieno eksperto pirmines reiks-
mes bei visa tai pakélus viena dvyliktaja pagal tai, kiek
yra eksperty. Taigi skai¢iavimai atlikti pagal antrajj atvejj
$ia seka:

1) T suvestine porinio palyginimo matricos lentele
suvesti eksperty apklausos rezultatai pateikiami 3 len-
teléje.

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

RI 0 0 0,58 0,9 1,12 1,24 1,32 1,41 1,45 1,49 1,51 1,48 1,56 1,57 | 1,59

3 lentelé. Suvestiné eksperty porinio palyginimo matrica (sudaryta autoriy)

Kriterijai C1 C2 C3 C5 Coé Cc7 C8
C1 1,00 0,40 0,36 0,77 1,18 0,73 0,71 0,92
C2 2,47 1,00 1,81 1,78 1,81 1,23 4,48
C3 2,80 0,55 1,00 2,01 2,03 1,59 1,66 2,71
C4 1,29 0,60 0,50 1,02 0,74 0,72 1,14
C5 0,85 0,56 0,49 0,98 1,00 1,10 0,85 1,10
C6 1,37 0,55 0,63 0,91 1,00 0,61 1,69
C7 1,41 0,81 0,60 1,17 1,64 1,00 1,85
C8 1,08 0,22 0,37 0,87 0,91 0,59 0,54 1,00
G 12,27 4,71 5,76 10,06 10,01 9,20 7,32 14,88
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4 lentelé. Normalizuota suvestiné eksperty porinio palyginimo matrica (sudaryta autoriy)

Kriterijai Cl C2 C3 C4 (0] C6 C7 C8
Cl 0,08 0,09 0,06 0,08 0,12 0,08 0,10 0,06
C2 0,20 0,21 0,31 0,17 0,18 0,20 0,17 0,30
C3 0,23 0,12 0,17 0,20 0,20 0,17 0,23 0,18
C4 0,11 0,13 0,09 0,10 0,10 0,08 0,10 0,08
C5 0,07 0,12 0,09 0,10 0,10 0,12 0,12 0,07
C6 0,11 0,12 0,11 0,13 0,09 0,11 0,08 0,11
C7 0,11 0,17 0,10 0,14 0,12 0,18 0,14 0,12
C8 0,09 0,05 0,06 0,09 0,09 0,06 0,07 0,07

2) Toje pacioje lenteléje matoma apskaiciuota kiek-
vieno stulpelio suma Cj, t. y. 12,27.

3) Sudaroma normalizuota porinio palyginimo ma-
trica, kuri pavaizduota 4 lenteléje, jos reik§meés apskai-
¢iuojamos kiekvieng elementa padalijus i§ atitinkamos
C; sumos, todél gaunama X,;; = 0,08.

4) Skai¢iuojamas kiekvieno i§ kriterijy svoris, kuris
randamas apskai¢iuotg kriterijy eilutés suma dalijant is
kriterijy skaiciaus, ir gaunama W, = 0,08.

5) Skaic¢iuojamas suderinamumo laipsnis, siekiant
nustatyti, ar eksperty nuomoné yra suderinama, t. y.
Aoy = 8,15.

Apskaiciuota CI = 0,02

CR = 0,02.

Eksperty apskai¢iuotas suderinamumo koeficientas
CR yra 0,02 < 0,10.

Pagal tyrime taikyta analitinj hierarchijos proceso
(AHP) metoda apskaiciavus 12 eksperty agreguotus re-
zultatus paaiskéjo, kad matrica yra suderinta, nes gauta
suderinamumo koeficiento CR reik§mé yra mazesnés uz
0,10.

Esant suderintai matricai analitinio hierarchijos pro-
ceso (AHP) metodas laikomas tinkamu, todél jvertinus
gautg rezultatg galima atlikti veiksniy rangavima.

Visi pagal 8 kriterijus i$analizuoti 12 eksperty suran-
guoti rezultatai pateikiami 5 lenteléje.

5 lentelé. Kriterijy surangavimo rezultatai (sudaryta autoriy)

Kriterijus Rangas

Darbo uzmokestis

Karjeros galimybés

Idomus darbas

Tobuléjimas, mokymai

Komunikacija

Bendradarbiai

Vadovavimo stilius

(e~ NN N N R SR

Grjztamasis rysys

Atlikus analize darytina i$vada, kad vieS$ajame
sektoriuje prioritetas buty teikiamas finansiniam
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skatinamajam veiksniui. Antroje vietoje darbuotojai
kaip skatinamajj veiksnj jsitraukti j organizacijos veikla
jvardijo karjeros galimybes. Treciasis veiksnys — jdomus
darbas, ketvirtasis — tobuléjimas ir mokymai ir t. t.

I$vados

1. Atskleidus darbuotojy jsitraukimo sampraty jvairove
pastebéta, kad nors darbuotojy jsitraukimas galimas
tiek emocinis, tiek fizinis, ta¢iau dazniausiai $i defini-
cija siejama su teigiamu emociniu pagrindu, kuriam
jtaka gali daryti abi pusés, darbuotojas, vedinas sava-
nori$kumo principo, ir organizacija, siekdama savo
tiksly. Darbuotojy jsitraukimas isryskéja per moty-
vacine prizme ir vertybiy sistemga, kitus neapibréztus
vidinius bei i$orinius parametrus. Kadangi motyvacija
yra suprantama kaip skatinimo forma, kuri susieta su
vertybiy atitikimu tarp abiejy $aliy, iSry$kéjo poreikis
isskirti veiksnius, skatinancius darbuotojy jsitraukima
ir darancius teigiama jtaka darbuotojy jsitraukimui.
Mokslinéje literatiiroje neaptikta konkreciy ir uztvir-
tinty skatinamuyjy veiksniy sgraso, todél remiantis tuo
skatinamieji veiksniai pasirinkti individualiu spren-
dimu, atsizvelgiant i pavieniy autoriy publikacijas,
kuriose tirti bitent $ie veiksniai kaip darantys jtaka
jsitraukimui, derinant juos tarpusavyje, ieskant salyc¢io
tasky.

Analitinés hierarchijos proceso (AHP) metodas dél
savo patogumo, kad nereikia apklausti didelés imties
respondenty, tyrimo metu pasitelkus vos 12 eksper-
ty, leido nustatyti darbuotojy jsitraukimg lemiancius
veiksnius, juos vertinant kaip kriterijus, nusakancius

2.

darbuotojy jsitraukimg skatinanciy veiksniy reiks-
mingumg arba, Kkitaip tariant, svorius.

. Atlikus ekspertinj tyrima taikant analitinés hierarchi-
jos proceso (AHP) metoda bei apskaiciavus viesojo
sektoriaus darbuotojy jsitraukimo i organizacijy vei-
klas skatinamuosius veiksnius nustatyta, kaip tiriami
aStuoni skatinamieji veiksniai pasiskirsté prioritetine
tvarka, i$ to galima i$skirti skatinamyjy veiksniy tre-
jeta — darbo uzmokestis, karjeros galimybés ir jdo-
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mus darbas. Pirmasis, labiausiai skatinantis veiksnys
yra finansinio pobudzio, todél darbo uzmokescio keé-
limas ar kity jo sudétiniy daliy mokéjimas labiausiai i§
analizuojamy veiksniy didina darbuotojy stimula jsi-
traukti. Vertinant antraja pozicija uzémusj skatinamaji
veiksnj - karjeros galimybes, pastebéta, kad vie$ojo
sektoriaus darbuotojai yra gana ambicingi ir karjeros
planavimas bei karjeros galimybiy deklaravimas dar-
buotojus veikia jtraukianciai. Trec¢iuoju skatinamuoju
veiksniu nustatytas jdomus darbas, kai sukuriama tei-
giama aplinka, kuri formuoja pasitenkinimo jausma
ir skatina dométis darbinémis veiklomis i$ smalsumo
ar kity priezas¢iy. Todél svarbu darbg organizuoti
vengiant monotonijos, skatinant nattraly darbuotojy
jsitraukima juos tiesiog sudominant. Tai pagrindinis
trejetukas, j kurj deréty orientuotis vie$ojo sektoriaus
darbdaviams, kurie pageidauja jsitraukusiy j organi-
zacijy veiklas darbuotojy.

4. Remiantis gautais tyrimo rezultatais hipotezé, kad vie-
$ojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimas j organizacijy
veiklas labiausiai paveikus esant emociniam skatina-
majam pagrindui, kuris paremtas darbuotojy iniciaty-
va, nepasitvirtino. Tyrimo metu paaiskéjo, kad, tyrime
dalyvavusiy vie$ojo sektoriaus respondenty nuomone,
darbuotojy jsitraukimas j organizacijy veiklas labiau-
siai paveikus skatinamyjy veiksniy, nulemty organi-
zacijos valios, o ne darbuotojy. Tai veda prie i$vados,
kad vie$ojo sektoriaus darbuotojy jsitraukimas j or-
ganizacijy veiklas daugiausia priklausomas nuo paciy
organizacijy, tik svarbu taikyti darbuotojy likesc¢ius
atitinkancius skatinamuosius veiksnius.

Interesy deklaracija

Pareigkiu, kad rasant §j straipsnj neturéta jokiy finansi-
niy, profesiniy ar asmeniniy interesy su kitomis suinte-
resuotomis organizacijomis ar asmenimis.
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EVALUATION OF FACTORS INCENTIVE
PUBLIC SECTOR EMPLOYEES’ INVOLVEMENT
IN THE ACTIVITIES OF ORGANISATIONS

Egle MAQI]AUSKIENE,
Laima JESEVICIUTE-UFARTIENE

Abstract. Employees involvement reflects the state of well-
being in organisations. The higher the level of employee’s in-
volvement, so more efficiency in activities, which is the key
to success. The public sector has recently been going through
a phase of employee’s shortages, which in turn has made em-
ployees involvement particularly important. The study aimed
to assess the factors that drive employee’s involvement in the
public sector. It was done by using the Analytic Hierarchy
Process (AHP) approach to assess employee’s involvement in
four areas of the public sector - culture, education, sport and
health, through the use of incentives based on employees or
organisational influencing. The results showed that financial
benefits, career opportunities and interesting work are the
most influential factors on employee’s involvement, indicating
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that influence is largely determined by the organisation. The
practical implication of this research is therefore focussed on
shaping the attitudes of HR specialists and managers in the
public sector, using the results as a guide for the employee’s in-
volvement process. The distinctive feature of the study is that
it examines employee’s involvement through the lens of the
separate influences of employees and organisations, assessing
which is more effective.

Keywords: Employee’s involvement, organisations, public sec-
tor, influencing, incentive factors.
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