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T Y R I M O

M E T O D O L O G I J A

Įsitraukimo į darbą tyrimas buvo 
sukurtas norint identifikuoti 
aspektus, kuriais darbuotojai yra 
labiausiai patenkinti ar 
nepatenkinti, bei į kurias sritis 
vadovai turėtų atkreipti dėmesį, 
skatindami darbuotojų 
produktyvumą.

atliktas 2017 metais 
10 860 privataus sektoriaus 
įmonių darbuotojų  
3801 vyras ir 7059 moterys  
pildymas internetu arba 
popieriniuose blankuose  

Apie tyrimą:



PRIPAŽINIMAS
Tik 37 proc. apklaustų darbuotojų jaučia, kad

jų atliekamas darbas yra vertinamas, o net 40

proc. negauna vadovo pripažinimo ir

įvertinimo. 

1 .  JAUČIU ,  KAD  MANO  ATLIEKAMAS  DARBAS  YRA  VERTINAMAS

Vadovo įvertinimas, darbuotojo atliekamo darbo svarbos visai organizacijai parodymas leidžia darbuotojui jaustis pastebėtam ir 
svarbiam, suteikia motyvacijos dirbti produktyviau. Lietuvoje darbuotojai jaučiasi nepakankamai vertinami, nors būtent 
pripažinimas yra lengviausias kelias į didesnį darbuotojų įsitraukimą. Nuoširdi vadovo padėka, dėmesys darbuotojui nieko 
nekainuoja, bet padaro stebuklus! 
 
Pripažinimas turėtų priklausyti nuo siekiamų darbo rezultatų ir elgesio. Pripažinimas turi būti nuoširdus, už konkrečiai 
darbuotojų nuveiktus darbus ir nesikartoti. Bet kokia paskata praranda prasmę, jei taikoma daug kartų. 
 
 Kaip įvertinti darbuotojo darbą? Apmąstykite šiuos veiksnius: 
• Galimybės buvimas: ar dažnai matote tą darbuotoją - vadovaujate jam per atstumą ar jis atvyksta į darbo vietą? Ar yra galimybė
pagirti jį visų akivaizdoje, pavyzdžiui, per nuolat rengiamus darbuotojų susirinkimus? 
 
• Darbuotojo asmenybė: ar žinote, kaip darbuotojas norėtų būti pagirtas? Ar kada nors kalbėjote apie tai su juo?  Prisiminkite, 
kad vieniems patinka vieši pagyrimai, kitiems asmeniški. 
 
• Vadovui patogi zona: kada ir kaip jums patogiau pagirti darbuotojus? Jeigu nejaukiai jaučiatės sakydami viešas kalbas, tuomet 
pravarčiau asmeniškai susitikti su žmogumi ir nuoširdžiai jam padėkoti. 
 
Svarbu pagyrimui rasti tinkamą progą ir laiką, kad jis skambėtų natūraliai ir spontaniškai, pvz., užduoties vykdymo metu.  
 



KARJEROS 
GALIMYBĖS 
Mažiau nei vienas trečdalis apklaustųjų mano, 

kad jų darbe užtenka paaukštinimo galimybių. 

2 .  MANO  DARBE  YRA  TIKRAI  PAKANKAMAI  GALIMYBIŲ  BŪTI  PAAUKŠTINTAM  ( -AI )

Darbuotojai, kurie žino, kad jie yra savo karjeros kelyje, yra labiau motyvuoti geriau atlikti savo darbą. Darbuotojams 
reikia žinoti, kokios yra augimo galimybės, be jų užimamos pozicijos. Galimybė kilti aukštyn, horizontali karjera ar 
ateities paaukštinimo perspektyvos gali būti labiau motyvuojantys dalykai nei pinigai. 
 
Daugumą žmonių, turinčių didžiausias kilimo aukštyn perspektyvas, motyvuoja ir vadovavimo galimybės. Organizacija 
visada turi vengti netinkamų asmenų paaukštinimo, tačiau darbuotojai turi žinoti ir suprasti, jog egzistuoja paaukštinimo
galimybės. Nejausdami jokių paaukštinimo perspektyvų, darbuotojai labai dažnai praranda tikslą bei motyvaciją.  
 
Neretai įmonėje nėra tiek jau daug galimybių kilti karjeros laiptais, nes vadovai taip sparčiai nesikeičia, o norinčių užimti 
vis aukštesnes pareigas netrūksta. Horizontalios karjeros atveju darbuotojui suteikiama galimybė daugiau užsidirbti, 
dirbti įdomesnį darbą, išmokti vadovauti, įgyti kitokios naudingos patirties, todėl rekomenduojama apsvarstyti galimybę 
darbuotojams dalyvauti įvairiose darbo grupėse, įgyti žinių ir patirties kitoje srityje, dalyvauti sprendžiant svarbius 
klausimus. Tokiu būdu aktyvūs darbuotojai galės susipažinti su įvairesniais veiklos apsektais, imsis naujų iššūkių. 
 



GRĮŽTAMASIS 
RYŠYS
58 proc. apklaustų darbuotojų mano, jog jų 

tiesioginis vadovas teikia pakankamai 

grįžtamojo ryšio pavaldiniams.  

3 .  MANO  TIESIOGINIS  VADOVAS  TEIKIA  PAKANKAMAI  GRĮŽTAMOJO  RYŠIO
PAVALDINIAMS    

Dažnas bendravimas su darbuotojais ir suteikiamas konstruktyvus grįžtamasis ryšys nukreipia darbuotojų elgesį tikslo link, 
skatina kelti ir koreguoti tikslus, veikia motyvuojančiai ir nurodo tobulėjimo kryptis. Tinkamai naudojamas grįžtamasis ryšys 
veikia lyg variklis, stumiantis organizaciją  į priekį per nuolatinį darbuotojų ugdymą, todėl grįžtamojo ryšio teikimas yra viena 
svarbiausių vadovo veiklų. 
 
Darbuotojo pastebėjimas ir pagyrimas už jo puikiai atliekamus darbus tik įrodo, jog jis yra svarbus, gerai išmano savo darbą ir 
skatina išlaikyti tokį darbo atlikimą ir toliau. 
 
Apskritai, grįžtamasis ryšys darbuotojams yra labai motyvuojantis veiksnys, nesvarbu, ar nori pagirti ar pateikti kritiką. Tačiau 
dažniausiai teigiamas skatinimas naudingas tiek darbuotojui, tiek pačiai įmonei. Svarbiausia, kad būtų pastebėtas kiekvienas 
darbuotojas ir su juo būtų užmezgamas dialogas. 
 
Vadovai dažnai nemėgsta teikti grįžtamojo ryšio, nes nežino, kaip pateikti informaciją, kad ji būtų tinkamai suprasta ir 
priimta. Būtina kruopščiai apgalvoti rekomendacijas elgesio keitimui. Pasakymas, kad padaryta klaida, savaime neišsprendžia 
problemos, o tik ją įvardina. Svarbu turėti aiškiai suformuluotą pasiūlymą, kaip ateityje būtų galima išvengti panašių klaidų, 
koks elgesys tą užtikrintų. 



VADOVAVIMAS 
85 proc. tyrimo dalyvių mano, jog jų tiesioginis

vadovas profesionaliai atlieka savo darbą.  

4 .  MANO  TIESIOGINIS  VADOVAS  PROFESIONALIAI  ATLIEKA  SAVO ,  KAIP  VADOVO ,
DARBĄ   

Išties labai didelė dalis darbuotojų pozityviai vertina savo tiesioginį vadovą. Šis rezultatas rodo, kad dauguma vadovų gali 
džiaugtis ir didžiuotis – jais komandos nariai patenkinti, jais pasitiki, jiems vadovas yra autoritetas. 
 
Vadovai, tinkamai elgdamiesi su savo pavaldiniais, sukuria labai palankią darbui atmosferą. Tinkamas elgesys – tai 
sąžiningumas, nuoseklumas, laiku suteikiama pagalba, galimybė darbuotojams pasisakyti ir jų išklausymas, pakankamas 
informacijos suteikimas ir profesionalumo demonstravimas. Vadovų lyderystės savybės yra labai svarbios, bendraujant 
su pavaldiniais ir kuriant teigiamą atmosferą, kurioje darbuotojai yra motyvuoti dirbti ir likti įmonėje. 
 
Tinkamas elgesys yra abipusis procesas. Vadovas, kuris tinkamai elgiasi su savo darbuotojais, yra linkęs sulaukti tinkamo
darbuotojų elgesio. Vadovai, gerbiantys darbuotojus, dažniausiai turi kolektyvą, kuris jaučiasi įvertintas ir palaikomas, ir 
kuris išreiškia tokią pat pagarbą vadovui bei visai įmonei savo sunkiu darbu bei įsitraukimu.  
 
Idealiu atveju, kiekvienas vadovas turėtų rodyti pagarbą savo darbuotojams. Deja, realybėje ne visada taip yra. Svarbu 
prisiminti, kad geri vadovo ir darbuotojų santykiai grindžiami abipusiu pasitikėjimu, atsakomybe ir įsipareigojimų 
laikymusi. 



DARBO SĄLYGOS
Tik vienas ketvirtadalis apklaustų darbuotojų 

pritaria, jog jų organizacijos taisyklės bei 

procedūros palengvina gerą darbo atlikimą.  

5 .  MŪSŲ  TAISYKLĖS  IR  PROCEDŪROS  PALENGVINA  GERĄ  DARBO  ATLIKIMĄ  

Darbuotojo subjektyviai suvokiamos biurokratinės ar kitokios darbo atlikimo kliūtys, bereikalingos taisyklės ir 
procedūros neigiamai veikia darbuotojų įsitraukimą, nes jos suprantamos kaip beprasmis 
papildomas darbas dėl nesutvarkytų atsakomybių, įgaliojimų ar ypatingo sprendimų centralizavimo. Natūralu, 
kad šiuolaikinės organizacijos laikosi daug standartų, siekdamos užtikrinti darbo atlikimo kokybę ar 
produktyvumą. Tačiau kartais šie standartai padidina biurokratines procedūras. 
 
Taip pat darbuotojų įsitraukimą mažina ir kitas kraštutinumas – nėra sutartų ir įformintų sprendimo 
priėmimo procedūrų, taigi darbuotojams tenka užtrukti, kol priimamas jiems reikalingas sprendimas. 
 
Svarbu, kad darbuotojas turėtų pakankamai autonomijos - pats galėtų inicijuoti ir reguliuoti savo veiklas, 
pavyzdžiui, nuspręsti dėl darbo tempo, atlikimo būdo, dedamų pastangų. Kuo daugiau darbuotojas jaučia, kad 
konkretaus darbo atlikimo būdas, laikas (sutartuose terminuose) priklauso nuo jo, jis pats tai kontroliuoja, tuo 
labiau yra įsitraukęs. Darbuotojų autonomija susijusi su vadovo gebėjimais atsitraukti ir suteikti įgaliojimus 
savo darbuotojams, pasitikėti jais, kartu sutarus dėl pasiekiamų rezultatų. Šį pozityvų darbo aplinkos veiksnį 
galima stiprinti keliant vadovų kompetenciją, didinant jų vadybinius gebėjimus. 



BENDRADARBIAI
72 proc. apklaustųjų sutinka, kad jų kolegos yra

kompetentingi darbuotojai ir jais pasitiki.  

6 .  PASITIKIU  SAVO  KOLEGOMIS ,  NES  JIE  YRA  KOMPETENTINGI  

Dirbant komandoje, kuomet bendras rezultatas labai priklauso nuo  kiekvieno komandos nario indėlio, labai 
svarbus pasitikėjimas vienas kitu. Dirbant drauge su kitais specialistais, kompetencija yra būtina sąlyga 
pasitikėjimui kurti. Dirbantieji organizacijoje pageidauja dirbti drauge su išmanančiais, gebančiais 
susitvarkyti su kebliomis situacijomis kolegomis. Kompetentingi kolegos – tai nuolatos besimokantys 
asmenys, tobulinantys savo praktinę veiklą ir padedantys kitiems. Tokie darbuotojai geba pastebėti, kurie jų 
bendradarbiai turi sunkumų, gali tikslingai padėti savo kolegoms. 
 
Pasitikėjimo trūkumas skaldo komandas į atskiras „stovyklas“. Įmonės darbuotojai, užuot dirbę  vieningai, 
pradeda vieni kitus įtarinėti, abejoja vieni kitų kompetencija, tikrindami net ir smulkiausius darbus. O 
tai anksčiau ar vėliau sukelia konfliktus. Atsiranda komunikacijos problemos – darbuotojai vengia dalintis 
informacija. Dėl pasitikėjimo trūkumo pradeda formuotis tam tikros išankstinės nuostatos. Kuo šios 
nuostatos tampa stipresnės, tuo didesnė apatija arba tarpusavio konkurencija įsivyrauja kolektyve. Tikslų 
siekimas tampa panašus į klampojimą per pelkę - norint judėti į priekį, reikia daug pastangų, patiriamos daug 
didesnės išlaidos nei įprastai. 
 



DARBINĖ VEIKLA
Net 91 proc. apklaustųjų mano, jog darbe gali

panaudoti turimas kompetencijas.  

7 .  DARBE  GALIU  PANAUDOTI  TURIMUS  ĮGŪDŽIUS  IR  GEBĖJIMUS  

Darbuotojams, kuriems mažiau rūpi įmonės tikslai, labai motyvuojantis darbo aspektas gali būti 
galimybė atlikti užduotis, atskleidžiančias ir ugdančias jų gebėjimus ir kompetenciją. Labai svarbu, kad ne tik 
žmogus tiktų darbui, bet ir darbas žmogui. Šioje vietoje naudinga įsitikinti, kad atliekamas darbas 
tiktų darbuotojui, atskleistų jo galimybes, potencialą. Užduotys, kurios atskleidžia darbuotojo geriausius 
sugebėjimus, kompetenciją bei kelia iššūkį išmokti dar daugiau, skatina motyvaciją, gerą užduočių atlikimą ir 
norą tobulėti. 
 
Kiekvieno darbuotojo atliekamų užduočių peržvelgimas, naujų skyrimas ir tobulėjimo galimybės gali stipriai 
pakelti darbuotojų motyvaciją. 
 



TOLERANCIJA
74 proc. tyrimo dalyvių sutinka, kad darbe gali

laisvai reikšti savo nuomonę. 

8 .  DARBE  GALIU  LAISVAI  REIKŠTI  SAVO  NUOMONĘ   

Darbuotojai ypatingai vertina vadovų paramą ir dalyvavimą, t. y. kai vadovai klausia darbuotojų nuomonės, 
įtraukia juos į sprendimų priėmimą, suteikia jiems įgaliojimus darbui atlikti, paremia juos padarius klaidą ir 
pan. 
 
Darbuotojas, žinodamas, kad gali laisvai reikšti savo nuomonę, į jo nuomonę yra atsižvelgiama, juo pasitikima, 
gali priimti kūrybinius sprendimus, laisvai organizuoti darbą, planuoti laiką. Toks 
darbuotojas rodys iniciatyvą siekdamas įmonės sėkmės, laisvai reikšis darbe, darys įtaką organizaciniams 
sprendimams. Tokiu atveju darbuotojai jaučiasi svarbūs organizacijai, prisiima atsakomybę už atliekamą 
darbą. 
 



KOMUNIKACIJA
70 proc. apklaustųjų yra aiškūs organizacijos,

kurioje jie dirba, tikslai.  

9 .  MAN  YRA  AIŠKŪS  ŠIOS  ORGANIZACIJOS  TIKSLAI  

Visiems darbuotojams žinomi, aiškūs, konkretūs organizacijos tikslai suteikia veiklos kryptį, įkvėpimą tiek visai 
komandai, tiek ir darbuotojui asmeniškai. Aiškūs organizacijos tikslai yra tarsi varomoji jėga visai komandai. Aiškus, 
patrauklus, bendras tikslas motyvuoja darbuotojus tęsti pradėtą veiklą, kuomet jie susiduria su kliūtimis ir sunkumais. 
Jei nebus visiems suprantamo, uždegančio tikslo, kolektyvo nariai gali vienas kitą kritikuoti, nukrypti nuo vadovų 
lūkesčių arba pasiduoti, kai veikla nevyksta taip, kaip buvo tikėtasi. 
 
Svarbu aptarti su darbuotojais, kokie yra organizacijos tikslai, ir suderinti juos su individualiais darbuotojo tikslais. 
Tokiu būdu darbuotojas sužino, kokie jam keliami uždaviniai, kaip juos įgyvendinti, kokių išteklių reikia, kokių 
rezultatų tikimasi ir kaip bus matuojami bei vertinami pasiekti rezultatai, be to, suderinami vadovo ir darbuotojo 
lūkesčiai. 
 
Kodėl, mano manymu, tai svarbu? Su organizacijos tikslu suderinti individualūs darbuotojų tikslai padeda užtikrinti, 
kad darbuotojo veiksmai bus tikslingi ir nukreipti į rezultatą. Jie padeda vadovui suteikti grįžtamąjį ryšį apie atliktą 
darbą (ar rezultatas sutampa su numatytais tikslais), skatina atvirą darbuotojo ir vadovo santykį. Darbuotojams taip 
pat būna lengviau atskirti pageidaujamus ir nepageidaujamus rezultatus, padidėja jų pasitenkinimas darbu, nes jie 
žino, kokias užduotis gerai įvykdo. Be to, kartu su vadovu iškeltiems tikslams darbuotojai mažiau priešinasi, turi 
didesnį norą jį pasiekti. 



TALENTŲ
VALDYMAS 
Mažiau nei pusė apklaustų darbuotojų mano,

jog jų organizacija yra suinteresuota išlaikyti

gerus darbuotojus.   

10 .  ŠI  ORGANIZACIJA  SUINTERESUOTA  IŠLAIKYTI  GERUS  DARBUOTOJUS   

Darbuotojų išlaikymas yra susijęs ne tik su tiesiogine finansine nauda. Tyrimais įrodyta, kad organizacija, išlaikydama 
savo geriausius darbuotojus gali pasiekti didesnį klientų pasitenkinimą, pagerinti pardavimus, padidinti 
darbuotojų pasitenkinimą darbu ir tapti pastoviai besimokančia organizacija. Kai vertingi darbuotojai palieka 
organizaciją, jie su savimi išsineša visą sukauptą patirtį, ryšius, investicijas (laiką ir pinigus), o kartais ir klientus ar 
kolegas. 
 
Pagrindinės priežastys, dėl ko darbuotojai lieka organizacijoje: karjeros galimybės, galimybė mokytis ir tobulėti, įdomus,
iššūkių reikalaujantis ir prasmingas darbas, geras kolektyvas, buvimas komandos dalimi, geras vadovas, teisingas 
įvertinimas, autonomija, lankstus darbo grafikas, sąžiningas užmokestis ir priedai. 
 
Svarbu susieti talentų valdymą su verslo strategija, turėti aiškius talentų valdymo tikslus, apibrėžti talento sąvoką, turėti 
aiškius talentų valdymo ir gerų darbuotojų išlaikymo procesus, suprasti, kad talentų valdymas – verslo procesas, o 
vadovai turi įsitraukti į talentų valdymą ir darbuotojų išlaikymą. 
 
Rekomenduojama sukurti tokią organizacijos struktūrą, kuri leistų ugdyti talentus, identifikuoti kritines pozicijas ir 
kandidatus, susieti talentų valdymą su skatinimo sistema ir prisitaikyti prie nuolatos kintančios aplinkos. 



10 būdų skatinti darbuotojų 
įsitraukimą:

1. Viešai pripažinkite darbuotojų pasiekimus. 
 
2. Išsiaiškinkite ir atsižvelkite į savo darbuotojų asmeninės 
karjeros tikslus. 
 
3. Užmegzkite dialogą su darbuotojais, nepamiršdami 
pagyrimų už gerai atliktas užduotis. 
 
4. Suteikite darbuotojams daugiau įgaliojimų, rodykite 
jiems tinkamą pagarbą. 
 
5. Iš naujo apibrėžkite reikalavimus darbui suteikdami 
įdomumo ir naujumo atliekamoms užduotims.  



10 būdų skatinti darbuotojų 
įsitraukimą:

6. Užtikrinkite patogią ir saugią darbo vietą. 
 
7. Skirkite užduotis, atskleidžiančias geriausius darbuotojų 
gebėjimus. 
 
8. Įtraukite darbuotojus į sprendimų priėmimą. 
 
9. Priminkite darbuotojams organizacijos tikslus, 
suderinkite juos su individualiais darbuotojų tikslais. 
 
10. Įmonės politika turi būti aiškiai orientuota į geriausių 
darbuotojų pripažinimą ir išsaugojimą.  



KUR SLYPI POTENCIALAS
DIDINTI DARBUOTOJŲ

ĮSITRAUKIMĄ:

PRIPAŽINIMAS IR
ĮVERTINIMAS 

37 proc. apklaustųjų yra patenkinti iš
vadovo gaunamu pripažinimu ir

įvertinimu. 

Motyvuoja darbuotojus siekti
didesnių rezultatų, leidžia 

jaustis svarbia organizacijos
dalimi. Rezultatyvus darbas ir jo

pripažinimas suteikia
pasitenkinimą, o tai turi įtakos
tolesniam produktyvumui. 

Svarbu atpažinti darbuotojo
stipriąsias puses ir jas skatinti,
skirti labiausiai gebėjimus

atitinkančias užduotis bet kartu
įtraukti ir į tokių užduočių, kurios
skatintų darbuotoją mokytis ir

tobulėti. 

TALENTŲ 
VALDYMAS

47 proc. apklaustųjų mano, kad jų
organizacija suinteresuota išlaikyti

gerus darbuotojus. 

DARBO 
SĄLYGOS

24 proc. apklaustųjų pritaria, jog jų
organizacijos taisyklės bei procedūros

palengvina gerą darbo atlikimą. 

Kuo daugiau darbuotojas turi
autonomijos darbe, jaučia, kad

konkretaus darbo atlikimo
būdas, laikas (sutartuose

terminuose) priklauso nuo jo, jis
pats tai kontroliuoja, tuo labiau

yra įsitraukęs. 



ADDELSE PRODUKTAI

PROFILE XT metodika padeda prognozuoti asmens tinkamumą konkrečioms pareigoms ir tiksliai 
suderinti žmogaus asmenines savybes su darbo keliamais reikalavimais, tokiu būdu identifkuoti ir 
suteikti kandidatui pačią tinkamiausią poziciją. ProfileXT naudojamas darbuotojų atrankai, ugdymui, 
efektyviam vadovavimui, karjeros planavimui, pareiginių instrukcijų ruošimui. 
 
DiSC CLASSIC testas skirtas paaiškinti žmogaus elgseną. Jis apibūdina skirtingus žmogaus elgesio 
stilius ir pasirinkimus. DiSC asmenybės testas gali būti naudojamas visose srityse, kuriose svarbiausias 
dėmesys skiriamas žmogaus elgsenai: personalo įvertinimas, vidiniai darbuotojų mokymai, komandinis 
darbas, komunikacija, konfliktų valdymas, vadovavimas, veiklos vertinimo pokalbiai, koučingas ir kita. 
 
DARBUOTOJŲ ĮSITRAUKIMO TYRIMAS matuoja įmonės darbuotojų įsitraukimo, motyvacijos ir 
pasitenkinimo darbu lygmenį, o gauti rezultatai padeda geriau suprasti įmonėje egzistuojančią situaciją, 
darbuotojų poreikius bei nurodo reikalingiausių pokyčių ir veiksmų kryptį. 
 
MOKYMAI „Grįžtamasis ryšys. Kaip jį teikti ir gauti”, „Pažink save ir komandą su DiSC”, „Efektyvus 
veiklos vertinimo pokalbis”. 
 
CHECKPOINT 360 VADOVŲ KOMPETENCIJŲ VERTINIMAS, kurio metu vadovas gauna grįžtamąjį ryšį
iš savo tiesioginio vadovo, pavaldinių ir kolegų. Vertinimo metu pateikiami ne tk išsamūs rezultatai, bet 
ir nustatomi ugdymosi poreikiai, įvardinamos stpriosios ir tobulintinos vadovo kompetencijų sritys. 



D A U G I A U  I N F O R M A C I J O S :
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