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Darbo tikslas.  ISanalizuoti darbuotojy atleidimo teising, ekonomin¢ ir socialing
problematika ir darbuotojy savo teisiy Zinojimo lygj Siame kontekste.
Tyrimo objektas. Darbuotojy atleidimai ir gincai, kile dél darbo sutarties nutraukimo ir
darbuotojy teisiy apsaugos. Lietuvos Respublikos Darbo Kodekso jstatymo pritaikymas praktikoje.
Darbo uzdaviniai:
1.  Atlikti darbo sutarties sgvokos analiz¢ ir pagrindinius teisés aktus reguliuojancius darbo
gin1y nagrinéjima.
I8analizuoti i$éjimo i$ darbo lemiancius veiksnius.
ISnagrinéti darbuotojy teises ir jy gynybos biidus.

IStirti darbuotojy savo teisiy (atleidimo ir gynimo budus) Zinojimo lygj .
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ISsiaiSkinti darbuotojy i8¢jimo 1§ darbo ir darbdaviy atleidimo darbuotojus i§ darbo priezastis.

Tyrimo metodika. Anonimiskai apklausti jmoniy kataloge esantis Siauliy mieste veikla
vykdanéiy jmoniy darbdaviai ir Siauliy miesto darbo birzos respondentai (t.y. buve darbuotojai),
tiriamyjy skai¢ius n=210 (84 proc.). Apklausos duomenys analizuoti ,,SPSS 15.0 for Windows*
programa bei ,,MS Excel“ lentelémis. Hipotezé tikrinta taikant Z ir 7y* testus, nustacius
reikSmingumo lygj p<0,05.

Rezultatai. 51,7 proc. darbdaviy atsaké, kad atleidimo vidurkis jy jmonéje yra iki 5
darbuotojy per ménesj. Rezultatai rodo, jog atleidimas i§ darbo vykdomas vadovaudamasi darbo
sutarties istatymais, apie pus¢ darbuotojy (49,3 proc.) teigia, jog skiriamas 14 dieny laikotarpis.
Daugiausig darbuotojy buvo atleisti, darbdaviy teigimu, dél jmonés veiklos reorganizavimo (48,3
proc.) bei kvalifikacijos neatitikimu ir 75 proc. darbuotojy buvo atleisti dél kvalifikacijos nebuvimo
ir 31,7 proc. triikko praktiniy jgiidZiy. Daugiausia atleisty darbuotojy dirbo paslaugy (22,9 proc.) ir
prekybos (21,4 proc.) sferoje. Apklaustiems darbuotojams ir darbdaviams yra svarbi naujy
darbuotojy adaptacija jmonéje, taip pat svarbios karjeros galimybes, tac¢iau darbuotojams (58 proc.)
tai svarbiau nei vadovams. 30 proc. darbuotojams jmonéje buvo slepiamos zinios ar informacija, bet

daugumai (65,3 proc.) yra galimybé kelti klasifikacija ir pagrindinis kélimo buidas — specializuoty



imoniy mokymai (38 proc.). 82,7 proc. darbuotojai ir visi vadovai zino teisiy gynimo institucijas ir
6,7 proc. darbuotojams teko i jas kreiptis, informacijas apie $ias institucijas dauguma darbdaviy ir
darbuotojy gauna i$ ziniasklaidos ir interneto.

ISvados.. Reaguojant | pokyCius, vykstancius darbo rinkoje, nuolat sitlomi jvairls
patobulinimai darbo santykiy srityje. Salia kity aspekty, sitiloma plésti sutarties laisvés ribas, taip
jos salims suteikiant daugiau galimybiy susitarti dél abiems puséms naudingy salygy. Taciau,
siekiant didesnio lankstumo ir dinamikos darbuotojo ir darbdavio santykiuose, svarbu jvertinti, ar
darbo sutarties liberalizavimas neiskreips jos Saliy interesy pusiausvyros, leis iSlaikyti ir didinti
socialin] saugumg. Pravartu atsizvelgti | kity valstybiy, turin¢iy senesnes darbo sutarties instituto
teisinio reglamentavimo
praktikos tradicijas, patirt].

ISanalizavus darbuotojy atleidimo teising, ekonoming ir socialing  problematikg ir
darbuotojy savo teisiy zinojimo lygj Siame kontekste galima teigti, kad siekiant apsaugoti
darbuotojy teises bei teisétus interesus teisingje literatiiroje pripazjstama, jog darbo teisiniuose
santykiuose darbuotojas yra silpnesnioji Salis, todél jo teisiy bei teiséty interesy apsaugai skiriamas
ypatingas démesys. Lietuvos Respublikoje savo veiklg vykdo jvairios institucijos bei organizacijos,
sieckdamos kuo geriau uztikrinti darbuotojy teises, jy teisétus interesus, o esant darbo teisiy
pazeidimams, Sios institucijos bei organizacijos imasi veiksmy, kad biity uzkirstas kelias tokiems
pazeidimams, kad asmeniui, nukentéjusiam nuo neteiséty veiksmy biity atlyginta zala, o darbo
teises pazeides subjektas biity nubaustas jstatymy nustatyta tvarka.

Tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojy ir darbdaviy poziiris j jmonés veiklg skiriasi, beveik
visi vadovy atsakymai statistiS8kai reikSmingai skiriasi nuo darbuotojy; darbuotojy netenkinancios
sglygos gali jtakoti jy norg iSeiti i§ darbo. Néra sukurta sistema pilie¢iy teisinio $vietimo, silpnos
profesinés sgjungos, kurios apjungia tik nedidelj skai¢iy dirbanciyjy, profesinés sgjungos néra
vieningos, neapjungia dirbanciyjy, dirban¢iy privaciuose jmonése, individualiuose jmonése,

smulkiuosius verslininkus (vienija asociacija, ta¢iau skirtinga jos teisiné padétis, paskirtis).
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The object under investigation. Redundancies and disputes arising over termination of
contract. Practical implementation of Work Code of Lithuanian Republic.

Goals:
1.  To analyze concept of employment contract and key legislation points for regulating dispute
solving.
To analyze factors that force to quit the job.
To examine employee laws and their protection ways.

To examine the level of employee rights knowledge.

o~ N

To sort out the reasons of contract termination and redundancy.

Methodology. Anonymous survey was carried our between companies operating in Siauliai
city and respondents (former employees) of Siauliai city job center, total number of respondents
n=210 (84%). Results were analyzed using SPSS 15.0 for Windows and MS Excel software.
Hypothesis were tested according to Z and y? tests with significance level p<0,05.

Results. 51.7 % employers stated that redundancy level in their company is only to 5
employees for one month. Results showed that contract termination is carried out according to laws,
around one half (49,3%) stated that for finishing work relations 14 day period is given. The biggest
quantity of employees were fired because of internal company reorganization (48,3%) and
insufficient qualification level (75 % ); and 31,7% employees were fired because of shortage of
practical skills. Most of these fired employees were working in service (22,9%) and sales (21,4%)
sectors. The adaptation in new company is important for both employees and employers as well as
carrier opportunities. 82,7% employees and all employers know the institutions which protect their
rights, 6,7% of respondents have had to contact these institutions.

Conclusions. Various improvements are constantly suggested in response of changes
taking place in today labor market. Together with other aspects it is suggested to expand freedom
limits of contract in such a way giving possibilities for both sides to make beneficial agreements.

However, in order to increase the flexibility and dynamics of employee and employer relationship,



it is important to assess whether the liberalization of the labor contract does not alter the balance
between the interests of the parties, will maintain and enhance social security. It is necessary to take
into consideration the experience of other countries that have much older contract law traditions.

After complete analyzes of legal, economical and social problems in employee redundancy
and the level of awareness of their rights it can be stated that employee is the weaker branch in legal
relations. This is the reason why employee rights and legitimate interests are in the protection of
special attention. Various institutions and organizations are acting to protect employee laws. In case
of employee law contravention previously mentioned institutions and organizations protect
employee laws and try to reach that harm would be compensated, so far that the trespasser would be
punished according to he laws.

The analyzed results showed that viewpoint of employees and employers differ statistically
significantly; working conditions that do not satisfy workers might be a reason for quitting. There is
no unique system for legal education of citizens, also weak trade unions, which serve only a small
number of employees, trade unions are not united — they do not unify workers employed in private

enterprises, individual enterprises, and small businesses.
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JZANGA

Pasak P. Drakerio, Siandieniné visuomené yra organizuota visuomené arba organizacijy
visuomené. Kiekvienas Zmogus yra susijes su organizacija arba kaip darbuotojas, ar kaip
organizacijos produkty vartotojas, ar kaip klientas. Valdymas yra organizacijy atsiradimo pasekmé.
Visoms organizacijoms, ne tik Gkinéms organizacijoms (jmonéms), reikalingas valdymas. Tai
svarbu sveikatos apsaugos ir Svietimo organizacijoms, valstybés administracinéms jstaigoms ir
nevyriausybinéms bei pelno nesiekiandioms organizacijoms. Siandien kiekvienoje $alyje Simtai,
Simtai tikstan¢iy ir milijonai zmoniy — kad ir kg jie veikia — organizacijose turi spresti valdymo
uzdavinius (78). Recesijos metu labai geras salygas pasireiksti autokratiniams valdymo metodams,
nesiskaityti su darbuotojy interesais. Taciau praktika rodo, kad §is valdymo stilius tam tikrg laikg
gali biiti taikomas tik Zemiausios kvalifikacijos darbuotojams, aukstos kvalifikacijos darbuotojai jo
netoleruoja ir lengvai realizuoja savo siekius kitoje jmongje ar kituose Salyse (68). 2008-2010 m.
ekonominio nuosmukio metu didéjantis nedarbas, zemas pragyvenimo lygis, astri konkurencija
darbo rinkoje daroma prielaida, kadangi didelé darbo jégos pasiiila ir maza paklausa, darbdaviams
atrodo gali nesiskaityti su darbuotojy materialiniais (mokéti maZzas algas), socialiniais (taikyti
autorinius metodus, nesirtpinti socialiniu saugumu) poreikiais ir kuo maziau informuoti
darbuotojus apie tikrg jmonés (bendrovés) padétj. Nezitrint j tai, kad nuo 2011-05-01, Vokietija ir
Austrija atidaro savo darbo rinkg, zemiausios kvalifikacijos darbuotojams ji bus ,,uzdaryta®, nes Siy
Saliy pasitla tik aukstos kvalifikacijos arba specifines (pvz. slaugytojoms) profesijoms, kaip teigé
socialiniy moksly daktaras prof. R. Lazutka (94), Siuo metu Lietuvoje pastebimos vien tik
trumpalaikés teigiamos emigracijos pasekmés: jei zmonés neiSvaziuoty — nedarbas ir skurdas biity

didesnis. Taciau, jis priduria, kad ilgojo laikotarpio emigracijos pasekmés, tikétina, bus kitokios.

Lietuvoje, saugodama pilieCiy teis¢ j darba ( t.y. LR Darbo kodeksas, LR Konstitucija ir t.t.),
grieztai nustato tuos atvejus, kurie gali biiti pagrindu darbininkams ir tarnautojams atleisti i§ darbo
administracijos (darbdavio) iniciatyva. Neteisétas atleidimas 1§ darbo arba neteisétas perkélimas |
kitag darbg yra tiesioginis darbo jstatymy pazeidimas, vienas i§ pagrindiniy konstituciniy Lietuvos
piliecio teisiy — teisés | darba pazeidimas. Toks atleidimas i§ darbo apsunkina darbuotojo ir jo
Seimos materialing padéti, tuo paciu, neteisétas atleidimas neabejotinai didelé moraliné skriauda.

Darbo aktualumas. Magistrinio baigiamasis darbas buvo rasomas ekonomikos recesijos
laikotarpiu, todél darbo salygos ekstremalios. To prieZastys yra valdymo orientacija j tikslus,
konkurencijos didéjimas, rinkos prisotinimas ir internacionalizavimas, nuolatinis gamybos bei
darbo organizavimo formy ir aplinkos salygy keitimasis ir kt. Kiekvienas pilietis turi realias
galimybes vystyti savo gabumus bei talentus ir juos panaudoti. Valstybés ir asmens interesai

sutampa pagrindiniais, svarbiausiais klausimais — siekiama, kad stipréty ekonominé galia ir klestéty
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mokslas bei kultiira, kad nepaliaujamai kilty visos visuomengs, o kartu ir kiekvieno atskiro piliecio
materialinis bei kultiirinis gyvenimo lygis.

Kiekvienas zmogus teis¢ supranta skirtingai. Vieniems teisé¢ — tai jy padétis visuomenéje, jy
teisés ir pareigos, kiti teis¢ sieja su visuomenéje galiojanciais jstatymais, tretiems teisé — tai apsauga
nuo nusikalstamy keésly.

Darbas — tai visuomenés gyvenimo eckonominis pagrindas, zmogaus tikslinga veikla, jo
fiziniy ir protiniy sugebéjimy jgyvendinimas siekiant sukurti tam tikras materialines ir
nematerialines gérybes. Darbo teisés normos reguliuoja visuomeninius santykius, atsirandancius
dirbant arba labai glaudziai susijusius su darbu. ,Darbas® - tai socialiné ekonomin¢ sgvoka,
apskritai apibidinama kaip tam tikru laikotarpiu reikalinga, tinkama ir tikslinga Zmogaus veikla, bet
visi socialiniai santykiai, tame tarpe ir darbas jgauna teisinj pobiid].

Mokslinés problemos teorinis aspektas. Pra¢jusio amziaus pabaiga Europoje pasizyméjo
dideliais ekonominiais pokyciais: Salims, taip pat ir buvusioms socialistiniame bloke, atsivéré
naujos prekybinés galimybés, susijusios su bendrosios rinkos sukiirimu, vyko bendra tarptautinés
prekybos liberalizacija. Ekonomikos globalizacijos pokycius lydéjo ir augantis vietiniy gamybos
sistemy vaidmuo®. XX amZiuje, po pramoniniy revoliucijy Vakary Europoje ir JAV susiformavus
gausiam gyventojy sluoksniui, kuris netur¢jo gamybos priemoniy ir kurio pragyvenimo Saltinis
buvo darbo jéga, atsirado poreikis ir galimybé formuotis naujai, darbo teisés Sakai. Tokia biitinybé
atsirado dél to, kad darbo jéga yra labai savita preké — ji neatskiriama nuo zmogaus asmenybeés.
Negalima taikyti ty paciy teisés normy, kai parduodami ar perduodami naudotis materialiis dalykai
ir kai — darbo jéga. Todél susiformavo nauja teisés $aka, kurios pagrindinis uzdavinys — nustatyti
tokias darbo jégos panaudojimo salygas, kurios uztikrinty normaly socialinj darbuotojy ir darbdaviy
bendravima, darbuotojy darbo ir gyvenimo salygas. To reikéjo dél objektyviy ekonominiy ir
socialiniy salygy: labai pagaus€jo ir sustipréjo samdomy darbuotojy sluoksnis visuomenéje,
pageréjo jy organizuotumas ir padidéjo poreikis ieskoti politiniy ir socialiniy priemoniy palaikyti
socialing visuomenés rimtj, jégy pusiausvyrg ir skatinti pazanga.

Darbo teisiniai santykiai - viena i§ svarbiausiy teisiniy santykiy rtsiy. Taip yra dél to, kad jie
paliecia didzigja darbingo amziaus pilieciy dali. 2002 m. birzelio 04 d. priimtas Lietuvos
Respublikos darbo kodeksas, naujas darbo teisinius santykius reguliuojantis norminis teisés aktas.
Nuo 2003 m. sausio 01d. jis pakeites daugybe iki tol galiojusiy istatymy ir jau beveik nebegaliojusi
Lietuvos Respublikos darbo jstatymy kodeksa. Lietuvos Respublikos darbo kodekso projekto
rengejai pasinaudojo Ryty bei Vidurio Europos valstybiy, kurios jau reformavo savo darbo teise,

patirtimi (konkregiai — Vengrijos, Cekijos, Lenkijos). ] ji taip pat buvo perkelta didzioji dalis

! Brazas A., Gedvila M., Paliulyte A., ISVAM 9/2 grupés studentai, Regiony plétros samprata ir plétros teorijos
konspektas, 2010 m.
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Tarptautinés darbo organizacijos konvencijy bei rekomendacijy ir Europos socialinés chartijos
nuostaty, Europos Sajungos direktyvy, kas reiSkia Lietuvos Respublikos jsipareigojimy Europos
Sajungai jgyvendinimg. Nemazai klausimy Sis dokumentas reguliuoja abstrakCiau nei tai daré,
Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymas, jame nebesiekiama sureguliuoti dalyky, kurie
priskirtini  Vyriausybés ar atskiry ministerijy kompetencijai. Sis kodeksas turéty apjungti
pagrindines Europos Sajungos ir Tarptautinés darbo organizacijos teisés akty bei Europos socialinés
chartijos (pataisytos) nuostatas, kad jos jgauty jstatyminj pagrinda Lietuvoje. Be to, atsizvelgiant j
visoje Europoje ir Lietuvoje didéjancia socialinés partnerystés principo reikSme, $is kodeksas turéty
biiti esminiu dokumentu derinant socialiniy partneriy interesus. Taigi, kaip kokybiSkas naujas
jstatymas Lietuvos Respublikos darbo kodeksas turéty jnesti tam tikros tvarkos ir nuoseklumo,
kurio taip trioko iki 2003-01-01 galiojusiy darbo santykius reguliuojan¢iy norminiy teisés akty
visumoje. Taciau tas naujumas turi ir savo neigiamg puse: jsigaliojo naujas jstatymas, kurio
jgyvendinimui reikalingas nemazas kiekis visiSkai naujy (pvz.: Darbo tarybos jstatymas), su
naujuoju kodeksu bei tarpusavyje suderinty norminiy tesés akty. Istatymy ir nutarimy projekty
rengimas ir derinimas vyksta labai létai, kai kuriy “gyvybiskai” butiny dokumenty priémimas vis
dar stringa.

Visuotinai pripazjstama, kad vienas i§ pagrindiniy darbo santykiy teisinio reguliavimo tiksly
— taip suderinti darbo rinkos veikimo jégas, kad tai bty maksimaliai naudinga visiems darbo
teisinio santykio Salims — tiek darbuotojams, tiek darbdaviams, kartu visai visuomenei ir valstybei.
Abi Siy santykiy Salys - darbuotojas ir darbdavys yra savaip suinteresuoti tokiy santykiy
egzistavimu ir raida. Darbuotojas siekia gauti darbo uzmokestj, darbdavys — kad bty atliktas tam
tikras darbas ir to pasékoje jis gauty atitinkamg nauda. Kiekvienai i§ Saliy siekiant savo tikslo ne
visada pavyksta iSlaikyti tokiy santykiy pusiausvyrg. Valstybé yra suinteresuota visuomeniniy
santykiy stabilumu ir pozityvia jy raida, todél darbo santykiuose yra neiSvengiamas jos jsikiSimas.
Esant kiekvienam teisiniam santykiui yra ginCy, kylanciy dél jstatymy, kity teisés akty ar Saliy
susitarimo d¢l teisiy ir pareigy, galimybé. Dar viena i§ aktualiy Siy dieny problema yra Valstybes
nacionaliné¢ regioniné politika, nes tai yra svarbus jrankis, padedantis iSspregsti ekonominés ir
socialinés plétros netolygumo Salyje problemas, sutelkti gamybinius iSteklius maZziau
i8sivysCiusiuose regionuose bei sumazinti versly skverbimasi i perpildytus regionus. Norint
objektyviai vertinti regiony tarpusavio skirtumus tikslinga naudoti tam tikrg vertinimo metodika,
kuri jvertinty vidiniy ir iSoriniy veiksniy tarpusavio priklausomybes ir reik§me galutiniams regiono
veiklos rezultatams®.

Mokslinés problemos praktinis aspektas. Vienas svarbiausiy darbo sutarties instituto

darbo teis¢je klausimy yra darbo sutar¢iy su darbuotojais nutraukimo tvarka. Tai rodo ir teisminé

2 Martinkuté R., Grigalaitiene A. NVAM-8/2, Regiony plétros samprata ir plétros teorijos konspektas, 2009 m.
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praktika: daugiausia darbo byly teismuose nagrinéjama dél neteiséto darbuotojy atleidimo i§ darbo

(26).

Ekonominio nuosmukio metu salygoja tokius veiksnius kaip: didéjantis nedarbas, Zemas

pragyvenimo lygis, astri konkurencija darbo rinkoje ir pan. Kadangi didelé darbo jégos pasiiila ir

maza paklausa, galima nesiskaityti su darbuotojy materialiniais (mokéti mazas algas), socialiniais

(taikyti autorinius metodus, nesirtipinti socialiniu saugumu) poreikiais (85).

Teisminé praktika rodo, kad darbo ginciy dél grazinimo j darba, byly skaicius didé¢ja.

Taigi darbo gin¢iy dél darbininky ir tarnautojy grazinimo j darbg problema pasiliecka aktuali tick

teoriniu, tiek praktiniu aspektu.

Moksliné hipotezé. Ar darbuotojy savo teisiy zinojimo lygis lemia atleidimo btidg ir savo

teisiy ginimg, ar labiau jtakoja, i8¢jimo i§ darbo, stresas (konfliktines situacijos), dialogo

nebuvimas (darbuotojy ir darbdaviy) ir informacijos stoka.

Darbo tikslas.  ISanalizuoti darbuotojy atleidimo teising, ekonoming ir socialing

problematika ir darbuotojy savo teisiy zinojimo lygj Siame kontekste.

Tyrimo objektas. Darbuotojy atleidimai ir gincai, kile dél darbo sutarties nutraukimo ir

darbuotojy teisiy apsaugos. Lietuvos Respublikos Darbo Kodekso jstatymo pritaikymas praktikoje.

6.

10.

Atlikti darbo sutarties sgvokos analize ir pagrindinius teisés aktus reguliuojancius darbo
gin¢iy nagrinéjima.

[8analizuoti i$éjimo i$ darbo lemiancius veiksnius.

ISnagrinéti darbuotojy teises ir jy gynybos biidus.

IStirti darbuotojy savo teisiy (atleidimo ir gynimo budus) Zinojimo lygj .

ISsiaiSkinti darbuotojy i$€jimo 1§ darbo ir darbdaviy atleidimo darbuotojus i§ darbo priezastis.

Tyrimo metodai. Atsizvelgiant j darbe uzsibrézty tiksly ir keliamus uzdavinius, siekiant kuo

geriau iSnagrinéti tyrimo objektg, buvo taikomi §ie teoriniai tyrimo metodai:

Sisteminio metodo naudojimo batinybe 1émé butinybé sugrupuoti respondenty atsakymus, bei
Lietuvos Respublikos jstatymy kaita. Sis metodas padéjo analizuoti tick respondenty, tick
teises akty kaitos problemas, kiek tai biitina siekiamiems $io darbo tikslams.

Loginis metodas butinas atskleidziant bet kokio mokslinio tiriamojo darbo tikslas, aiSkinantis
teisés normy turinj, pateikiant iSvadas bei apibendrinimus.

Istorinis metodas buvo naudojamas nagrin¢jant LR Darbo kodekso kaitos principus, tam
tikrus Lietuvos Respublikos jstatymy analizé ir teises aktus.

Lyginamasis metodas naudojimas atskleidziant LR Darbo kodekso (jstatymy) pakeitimus
(kaita) ir i$siaiSkinti jy trikumus, lyginant tarpusavyje.

Teleologinis metodas leido daryti iSvadas dél tam tikry teisés normy turinio ir, atsizvelgiant j

Ju tikslus, taikymo.
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Tyrime naudoti Sie empiriniai tyrimo metodai:

. Statistiné duomeny analizé atlikta pasinaudojant ,,MS Excel” ir ,,SPSS 15,0 for windows”
programomis. Gauti duomenys buvo grupuojami, analizuojami bei pateikiami diagramy bei
lenteliy pavidalu.

Darbo struktiira. Magistro darbg sudaro jZanga, trys dalys ir iSvados. Kiekviena darbo dalis
suskirstyta j skyrius pagal nagrinéjimy klausimy pobiidj. Dauguma skyriy skirstomi j poskyrius,
kuriose analizuojami skirtingi to paties klausimo aspektai. Darbo sandarai jtakos turéjo tai, kad
darbe nagrinéjama ne tik teisinio reglamentavimo problematika, taciau atskleidziama ir paciy
darbuotojy, darbdaviy ir jy atstovy santykiy specifika.

Atlikto darbo rezultaty praktinis reikSmingumas. Atliktas tyrimas lyginamosios analizés
metodu ir teorijos sisteminimas yra reik§mingas ir aktualus ne tik pacioms organizacijoms, kurios
yra suinteresuotos Lietuvos Respublikos jstatymy zinojimy, bet ir Svietimo aktualijomis
besidomintiems ir besirlipinantiems valdzios atstovams. Darbe pateikiami tyrimo duomenys,
susisteminta teoriné¢ medziaga gali buti panaudota darbuotojy informavimo gerinimo tikslais. Taip
pat skatinti darbuotojus tobuléti, siekiant geresnés padéties darbo vietoje ir kompromisu ieSkojimo
tarp darbdavio ir darbuotojy.

Esminis viso pasaulio bendruomenei yra informaciniy technologijy raidos ir jos galimy
padariniy klausimas. Viena vertus - tai suvokiama kaip pazangus jnaSas ] globaling kultiirg, kita
Vertus - su tuo susijusi kultiiry destrukcijy grésme.

Dar didesng¢ sumaist] jneSa nevienareikSmiskai suvokiamas rySys tarp informaciniy
technologijy plitimo pasaulyje ir Ziniy visuomenés kiirimo. Tik iSsimokslings ir iSsilavings Zzmogus
gali tapti ziniy visuomenés nariu ir dalyvauti informacinés civilizacijos plétroje. Be abejo,
informacinés technologijos Zadina viltis vis labiau prieiti prie Ziniy, bendravimo ir kultiiros. Taciau
kartu jos kelia ir grésmes: viskas priklauso nuo galimybiy turéti tas informacijos priemones ir pa-
siekti informacija. Nelygiavertés galimybés, kurias turi iSsivysCiusiy ir besivystanciy Saliy
gyventojai, didzigja dalj planetos gyventojy ,iSbraukia“ ne tik i§ Ziniy visuomenés, bet ir i§
informaciniy technologijy visuomenés. Global¢jancio pasaulio akivaizdoje kyla susirlipinimas
pilietinés visuomenés ugdymu®.

Darbo originalumas. Nei$vengiami rinkos poky¢iai, pasikeitusios ekonominio ir socialinio
gyvenimo salygos bei su Siais reiSkiniais susijusi darbo santykiy kaita tampa impulsu perzvelgti

darbuotojy informavimo sistemas bei sitilyti novatoriskus, aktualius jy tobulinimus. Sio darbo

® Labokaité-Adomaitiené D., Urbeliené Z., Venciuviené 1., ISVAM 9/2 grupés studentai, Regiony plétros samprata ir

plétros teorijos konspektas, 2010 m.
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originalumas yra tas, kad dar Siauliy Universitete Socialiniy mokshy fakultete, nebuvo analizuojama
ar yra sasaja tarp darbuotojy zinanciy savo teises jy atleidimo biidus ir nezinanciy, skirtumus.
Darbo Saltiniai. Didziaja dalj Saltiniy, kuriais naudotasi rasant §j darba, sudaré norminé
literatira. Tai, be abejo, Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, kiti jstatymai, tarptautiniai
dokumentai — konvencijos, Lietuvos Respublikos Vyriausybés nutarimai, Lietuvos Respublikos
socialinés apsaugos ir darbo ministerijos, kity zinyby ir institucijy norminiai teisés aktai. Kai kurios
nuostatos i§ Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo ne itin jas pakeiciant buvo perkeltos i
naujaji kodeksa, todél komentuojant jas buvo remiamasi Lietuvos AuksCiausiojo Teismo
18aiSkinimais, kuriuose komentuojamas Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymas, atskiri jo
straipsniai. Darbe buvo stengiamasi iSanalizuoti galiojancig jstatyming bazeg, paliginant su jau
negaliojancia, taipogi panaudojant socialinj, lyginamajj ir empirinius tyrimus buvo apklausiami

respondentai.
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1. LITERATUROS APZVALGA

1.1. Darbo sutartis ir jos pasibaigimas

Darbo sutartis — bene pagrindinis darbo teisés institutas. Jo reik§mg¢ apibtidina tai, kad tik
sudarius darbo sutartj, tarp darbuotojo ir darbdavio atsiranda darbo santykiai ir pradeda galioti
darbo teisés normos. Kita vertus, tas faktas, kad tarp Saliy sudaroma sutartis reiskia, kad santykiai
tarp Saliy yra paremti jy abiejy susitarimu, tai yra suderinta valia. Sudarydamos darbo sutartj Salys
realizuoja savo konstitucing teis¢’ j darbg ar verslg, nes darbuotojas sutinka atlikti tam tikras
darbines funkcijas darbdavio vadovaujamas, o darbdavys — uzsiimti tkine-komercine veikla,
panaudodamas jam pavaldziy darbuotojy darba.

Darbo sutartis yra darbuotojo ir darbdavio susitarimas, kuriuo darbuotojas jsipareigoja dirbti
tam tikros profesijos, specialybés, kvalifikacijos darbg arba eiti tam tikras pareigas paklusdamas
darbovietéje nustatytai darbo tvarkai, o darbdavys jsipareigoja suteikti darbuotojui sutartyje
nustatytg darba, mokéti darbuotojui sulygta darbo uzmokestj ir uztikrinti darbo salygas, nustatytas
darbo jstatymuose, kituose norminiuose teisés aktuose, kolektyvinéje sutartyje ir $aliy susitarimu?®.

Lietuvos Respublikos Darbo kodekso 93 straipsnyje yra nurodyti trys darbo sutarties
poZymiai: 1) specifinis darbo sutarties dalykas: darbo sutartimi susitariama dél tam tikros darbo
funkcijos atlikimo, tai yra dél tam tikros profesijos, specialybés, kvalifikacijos darbo arba tam tikry
pareigy (kitaip tariant, svarbus ne konkretus darbuotojo veiklos rezultatas (pagaminti kéde, nudirbti
vadybininko darbg), o jo atlickama darbo funkcija per tam tikrg laikotarpj (gaminti kédes, dirbti
vadybininko darbg); 2) asmuo, jeigu jis yra darbo teisiniuose santykiuose, privalo paklusti
darbovietéje nustatytai darbo tvarkai. Tai reiSkia, kad darbo procesg organizuoja ir jam vadovauja
darbdavys, kuris sprendzia kaip, kada ir kokiu bidu bus darbas atliktas. Taigi darbdaviui tenka ne
mokéti sulygta darbo uzmokestj ir uztikrinti darbo salygas, nustatytas darbo jstatymuose, kituose
norminiuose teisés aktuose, kolektyvinéje sutartyje ir Saliy susitarimu.

Pagal Siuos poZymius darbo santykius mes atskiriame nuo panaSiy visuomeniniy santykiy,
kurie reguliuojami jau ne darbo teisés, o kity teisés Saky normomis (pvz., civilings teisés,
administracinés teisés). LR Darbo kodekso 93 straipsnio analizé leidzia teigti, kad darbo sutartimi
turi buti jforminami tik tokie santykiai, kurie atitinka visus tris iSvardintus poZymius. Jeigu,

i8analizave konkrecia situacija, tarp gincijamo santykio dalyviy nerastume bent vieno i§ nurodytyjy

* Lietuvos Respublikos Konstitucijos 48 str. 1 d.

® Lietuvos R respublikos Darbo kodekso 93 str.
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darbo sutarties pozymiy, reiksty, kad tarp ty subjekty atsirado kokie nors kiti, bet ne darbo teisiniai
santykiai (13). Atlikdamas darbo funkcijg, darbuotojas turi laikytis vidaus darbo tvarkos, ir paklusti
darbdavio nurodymams. Saliy pavaldumas darbo teis¢je yra biitina darbo organizavimo prielaida.

Darbo sutarties rengimo metu iSkilusios problemos. 2003 m. sausio 1 d. jsigaliojo naujasis
Darbo kodeksas, kuris pakeité iki tol galiojusj Darbo sutarties ir kai kuriuos kitus jstatymus.
Akivaizdu, kad kartu su naujuoju LR Darbo kodeksu pasikeité ir darbuotojy atleidimo i§ darbo
tvarka, kuri, tam tikrais atvejais tapo net Siek tiek liberalesné.

Darbo sutartis - vienas pagrindiniy darbo teisés instituty. Lietuvos Respublikos darbo
sutarties jstatymas buvo priimtas 1991 mety lapkri¢io 7 dieng. Jj parengé Vilniaus universiteto
Darbo teisés katedra. Rengiant jstatyma buvo susidurta su kai kuriomis problemomis.

Visy pirma buvo diskutuojama, ar biitina jstatyme pateikti iSsamy darbo sutarties
nutraukimo pagrindy sarasg. Egzistavo dvi nuomonés, kuriy viena atstovavo darbininky, kita -
darbdaviy interesus. Pasirinktas variantas - jstatyme buvo jtvirtinta nuostata, kad atleidimas
darbdavio valia gali buti vykdomas tik jstatymo numatyta tvarka.

Kita problema - darbo sutarties butinosios saglygos. Rengiant jstatymg buvo manoma, kad
pakanka numatyti dvi sglygas: darbo vieta ir darbo funkcijg, tuo paciu jstatymas numatyty
darbuotojo pareigas - dirbti sutartg darbg ir paklusti vidaus tvarkai, bei darbdavio pareigg - sudaryti
tinkamas darbo sglygas. Jau svarstant jstatymg auksciausiu lygiu, buvo pradéta kalbéti apie tai, kad
kaip vieng i§ sglygy butina nurodyti ir darbo apmokéjima, 1§ pradziy buvo sutarta tik dél darbo
apmokeéjimo sglygy (t.y. ne konkretaus atlygio, iSreikSto konkrecia pinigy suma nurodymo, o tik
paciy salygy, kokia sistema atlyginimas bus iSmokamas), ta¢iau 1996 metais balandzio 17 dieng
patvirtintoje tipinéje darbo sutarties formoje reikalaujama nurodyti darbo uzmokesc¢io sumg. Tokiu
bidu iskyla problemy su biudzetinémis jstaigomis, nes darbo uzmokestis jose nustatomas valstybés
ir dél jo nesitariama, todél iSeina, kad darbo sutartis negali biiti sudaroma.

Taip pat buvo svarbus darbo sutarties formos klausimas - ar reikia sutartj sudaryti rastu, ar
uztenka ir Zodinio susitarimo. Sililyta jstatyme numatyti, jog “darbo sutartis paprastai sudaroma
raStu®, taciau galiausiai nuspresta, kad sutartis turi biiti suraSyta raStu, pagal tam tikrg i§ anksto
patvirtintg formg; sutarties sudarymo faktas turi biiti pazymétas specialiame jmonés Zzurnale, iki $iy
dieny darbo sutarties jforminimas i$ esmes nepakito.

Nors $is jstatymas turéjo buti taikomas visais darbo sutaréiy sudarymo, nutraukimo ir
pakeitimo atvejais, taciau to padaryti nepavyko, todél jstatyme numatyta, kad darbo sutarties
ypatumus su tam tikrais darbuotojais ir tam tikrose jmonése, gali numatyti ir kiti Lietuvos
Respublikos jstatymai, jei jie neprieStarauja darbo sutarties jstatymui Taigi anks¢iau galiojas darbo

sutarties jstatymas nusako tik bendruosius §io instituto principus.
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Iki 2000 mety pradzios turéjo buti priimtas Lietuvos Respublikos Darbo kodeksas. Taciau
jis patvirtintas tik 2002 m. birzelio 4 d., o jsigaliojo tik nuo 2003 m. sausio 1 dienos. LR DK yra
kodifikuotas visy darbo jstatymy aktas. Isigaliojus LR DK netenka galios nuo sovietiniy laiky
galiojes LR Darbo jstatymy kodeksas (1972) ir nepriklausomybés laikotarpiu priimti darbo
jstatymai. Naujo darbo kodekso priémimas yra svarbus jvykis, nes didzioji dalis Lietuvos gyventojy

tiesiogiai dalyvauja darbo santykiuose ir nuo kodekso priklauso Zmoniy galimybés ir teisiné padétis
(28).

1.1.1. Darbo sutarties pasibaigimo pagrindai

Darbo sutarties pasibaigimg galima apibrezti kaip darbo teisiniy santykiy bei jy subjekty
teisiy ir pareigy pasibaigimg. Taciau literattiroje yra vartojami ir kiti terminai, kurie glaudZiai susij¢
su darbo sutarties pasibaigimu, nors jos néra tapacios tai ,,darbo sutarties nutraukimo* ir ,,atleidimo
1§ darbo* sgvokos. H. DavidaviCius teigia, kad ,,darbo sutarties pasibaigimas placiausia sgvoka,
apimanti visus darbo santykiy pasibaigimo atvejus. Sagvoka darbo sutarties nutraukimas vartojama
tais atvejais, kai darbo sutartis pasibaigia abiejy Saliy, ar vienos Salies valia. Sgvoka atleidimas 1§
darbo reiSkia darbo sutarties pasibaigimo rezultata, t.y. teisiné darbo sutarties pasibaigimo iSdava"
(Davidavicius, 2009).

Darbos sutarties pasibaigimo pagrindai gali biiti grupuojami pagal Saliy valig. Darbo sutartis
pasibaigia Saliy susitarimu, darbuotojo iniciatyva, darbdavio iniciatyva ir valia, jgaliotosios
institucijos reikalavimu (asmeny, nepriklausaniy né vienai Saliai iniciatyva). Tai bendriniai
sutarties pasibaigimo fundamentai.

Lyginant su senuoju Darbo sutarties istaltymu6 (t. y. jo 26 straipsniu, numaciusiu daugiau
negu penkiolika darbo sutarties pasibaigimo pagrindy), LR Darbo kodeksas gana lakoniskai nurodo
Siuos darbo sutarties pasibaigimo pagrindus, t. y. darbo sutartis baigiasi:

. Darbo kodekso ir kity jstatymy nustatytais pagrindais;

. likvidavus darbdavi be jo teisiy peréméjo;

. darbuotojui mirus.

Kiekvienas LR Darbo kodekso nustatytas darbo sutarties pasibaigimo pagrindas yra gana
detaliai reglamentuotas, daznai aiSkiai nurodoma, kokius veiksmus darbo sutarties Salys privalo

atlikti ir kokius dokumentus privalo jforminti, norédamos tam tikru btidu nutraukti darbo sutart;.

® Lietuvos R respublikos Darbo jstatymo 26 str.
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1.1.1.1 Darbo sutarties pasibaigimas darbuotojo iniciatyva

Siandien verslas, bandydamas nepaskesti ekonominio nuosmukio litine, vis daZniau
pasitelkia i$Stikiy reikalaujancius, netradicinius, tac¢iau naujas galimybes iSlikti suteikiancias
priemones. Viena i§ jy - jmonés ekonominiai, technologiniai ar struktiriniai pertvarkymai. Taciau
tokie sprendimai ne visuomet biina palankiis pavieniams darbuotojams. Darbuotojai einantys j darba
ir po kelis ménesius negaunantys darbo uzmokescio - Siandien nieko nebestebinanti situacija.
Darbdaviai paprastai sgmoningai delsia atsiskaityti su savo darbuotojais. Juk ekonominis sunkmetis,
visiems reikia pasispausti, tad, jy manymu, ir darbuotojai solidariai gali $iek tiek palaukti Siuo metu
esama apie 200-300 darbdaviy, kurie nesutinka atleisti savo darbuotojy, bet nemoka jiems algos ir i$
esmés nepalaiko jokiy darbo santykiy (25).

Niekam ne paslaptis, kad darbuotojai kartais yra atleidZiami "savo noru", nors patys to ne
visiSkai nori, ar net visai nenori. Taip daznai bandoma taikiai i8sikirti su darbuotoju, kuris dé¢l kokiy
nors priezas¢iy néra tinkamas dirbti toliau. Tokiais atvejais, yra pavojus, kad véliau, pragjus
kelioms dienoms, darbuotojas gin€ys net ir tokj atleidimg, jrodinédamas, kad buvo priverstas
pasirasyti darbdavio suraSyta praSyma, kad pries jj buvo panaudotas spaudimas ir kad 18 tikryjy jis
visis$kai nenoréjo nutraukti darbo sutarties savo noru. Pagal LR Darbo kodekso 127 straipsnj (21)
darbuotojas turi teis¢ savo pareiSkimu nutraukti tieck neterminuots, tick terminuotg darbo sutartj,
ispéjes apie tai darbdavj rastu ne véliau kaip pries keturiolika dieny. Pagal sengjj LR Darbo sutarties
jstatymg darbuotojas galé¢jo nutraukti bet kada tik neterminuotg darbo sutartj, o terminuotg darbo
sutart] savo pareiskimu galéjo nutraukti tik tam tikrais atvejais, t. y. esant tam tikroms aplinkybéms.
Taciau remiantis LR Darbo kodeksu, darbuotojas galés ir terminuota darbo sutartj nutraukti bet
kada, nepriklausomai nuo aplinkybiy.

Jei pragjus keturiolikai dieny darbdavys darbo sutarties nenutraukia, o darbuotojas dirba
toliau, tai kad nutraukty darbo sutartj, darbuotojas turi paduoti naujg pareiskima.

Darbo sutartj nutraukiant darbuotojo pareiskimu dél svarbios priezasties, keturiolikos dieny
terminas netaikomas. Jstatymas nurodo dvi svarbias priezastis - ligg ir invaliduma, taciau priezasciy
sarasas néra baigtinis.

Lietuvos Respublikos Darbo sutarties jstatymo 28" straipsnis numato, kad darbuotojas turi
teis¢ nutraukti neterminuotg darbo sutart], taip pat terminuotg darbo sutartj, sudarytg ilgesniam kaip
6 meénesiy laikui, kai jo darbo vietoje darbo sutartyje nustatytu darbo laiku prastova ne dél
darbuotojo kaltes tesiasi ilgiau kaip 30 dieny i8S eilés arba kai ji sudaro daugiau kaip 60 dieny per
paskutiniuosius dvylika ménesiy, taip pat kai jam daugiau kaip du ménesius i§ eilés nemokamas
visas jam priklausantis darbo uZmokestis (ménesin¢ alga). Darbo sutartis turi biiti nutraukta nuo

darbuotojo pareiskime nurodytos datos, kuri turi biiti ne ankstesné kaip 7 kalendorinés dienos nuo
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pareiskimo padavimo dienos’. Remiantis LR Darbo kodekso 127 straipsnio 2 dalies nuostatomis,
esant tam tikroms svarbioms, priezastims darbuotojas turi teis¢ nutraukti neterminuotg ar terminuota
darbo sutartj, jspéjes apie tai darbdavj pries tris dienas. Viena i§ tokiy priezas¢iy — kai darbdavys
nevykdo jsipareigojimy pagal darbo sutartj, pazeidzia jstatymus ar kolektyving darbo sutartj.

Kyla klausimas, ar galima nutraukti darbo sutartj, kai uzmokestis yra visiSkai nemokamas.
Lietuvos Auksciausiojo Teismo Senato aiSkinimu, darbuotojas gali nutraukti darbo sutartj, kai
daugiau nei du ménesius yra mokamas ne visas atlyginimas; nepraranda Sios teisés net ir tada, kai
uz paskutinj ménesj uzmokestis sumokétas®, salyga galioja kaip senam taip ir naujam Darbo
kodekse.

Darbuotojas - ne darbo jrankis, ir turi bhti atsizvelgta | jo asmeninius ir socialinius
poreikius. Todél siekiant apginti silpnesniosios darbo santykiy $alies interesus LR Darbo kodekso
128 straipsnis numato galimybe nutraukti darbo sutartj, jei daugiau kaip du meénesius i§ eilés
nemokamas visas jam priklausantis darbo uzmokestis (ménesiné alga). Taciau darbuotojas
norédamas pasinaudoti Sia galimybe Siandien daznai tampa bejégis, kadangi jis neranda darbdavio,
ir negali jforminti darbo santykiy pabaigos (106). Tokie darbuotojai besikreipdami j Darbo birzg
atsimus$a kaip ] sieng, kadangi zmogus negali registruotis Darbo birZoje, tol kol darbo santykiai
formaliai néra nutraukti. Toks darbuotojas kabo ore, nes jis turi ir toliau dirbti desperatiSkai
tikédamasis gauti darbo uzmokestj ir negali jgyti bedarbio statuso bei gauti nedarbo iSmoka,
naudotis Uzimtumo rémimo jstatymo suteikiamomis teisémis ir kitomis paslaugomis.

Vyriausybés vykdomos regioninés politikos tikslus galima apibrézti taip:

1. Teikti nuolating paramg atsilickantiems regionams, kuriuose nedarbo lygis ir / arba
gyvenimo sglygos gerokai atsilieka nuo Salies vidurkio.

2. Skatinti ekonoming plétra regionuose, turin¢iuose potencialg zenkliai prisidéti prie visos
Salies ekonominés plétros.

Pirmas tikslas suvokiamas kaip prioritetinis, o antrajam gali biiti suteikiama prioritetiné
reik§meé tik iSskirtiniais atvejais, t. y. kai regionas turi didelj ekonominés plétros potencialg.

Formuodama Salies ekonoming politikg, vyriausybé privalo kruopsciai ir pagristai
suformuluoti Salies socialinés — ekonominés politikos tikslus, iSskirstyti juos | regiono lygmeni,
suformuluoti uzduotis atitinkamoms teritorijoms, parengti vyriausybines programas bei projektus,
uztikrinti jstatymy bei teisés akty jgyvendinimo kontrolg (92).

Atsizvelgiant | Sig aklavietés situacija, lapkric¢io 25 d. Vyriausybe pasiiilé Seimui jstatymy
pakeitimy projektus, kuriy tikslas - supaprastinti darbo netekusiy ir darbdavio neberandanciy

darbuotojy registracija Darbo birzoje (106).

" Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo 28" straipsnio 3 dalis.
® Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo 28" straipsnio 1 dalis.
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Vyriausybé projektuose sitilo nustatyti tokj teisinj reglamentavima, kad darbuotojai, kurie ne
dél savo kaltés negali nutraukti darbo sutarCiy, gave atitinkamag Valstybinés darbo inspekcijos
pazymg apie tai, kad darbdavys Siuo metu yra nesurandamas, galéty kreiptis i Darbo birzg ir
jgyvendinti teisés aktuose jtvirtintas su bedarbio statusu susijusias teises. Pagal Lietuvos
Respublikos jstatymus, darbo netekes arba jj palikes Zmogus per pus¢ mety gali registruotis LR
Darbo birzoje ir turi teis¢ gauti bedarbio i§moka (106).

Jeigu Seimas pritars Siems Vyriausybés sitilymams nuo 2010 m. sausio 1 d. darbuotojams
palengvés jsiregistravimo Darbo birzoje tvarka ir jie galés pasinaudoti jiems priklausanciomis
socialinémis garantijomis (106).

Remiantis rinkos ekonomikos principais, jsijungimas ] bendragja rinkg i§ esmés biity
naudingas Lietuvos tikiui. PaSalinus kliiitis tarpusavio mainams tarp Lietuvos ir ES, biity geriau
naudojami gamybos iStekliai — darbo jéga, kapitalas bei gamtos iStekliai. Lietuvoje iSaugty
konkurencija, ekonominé veikla tapty efektyvesné, mazéty kainos, didéty prekiy bei paslaugy
pasirinkimas ir kilty Salies gerove. Tiksliai jvertinti ekonominj narystés ES poveikj labai sunku, nes
nelengva atskirti, kas yra Lietuvoje vykdomy reformy, o kas — integracijos j ES padariniai (35).

Pastebétina, jog jsijungimas ] bet kokj regioninj, o tai reiSkia — diskriminacinj, bloka
poveikio ekonominei gerovei atzvilgiu yra tik “antras geriausias” sprendimas. Pats geriausias
sprendimas visada yra visiSkai atvira ir nediskriminacin¢ Salies ekonominé politika. Vertinant
narystés ES ekonominius privalumus ir trikumus, reikia jvertinti esamas alternatyvas. Siuo
atzvilgiu vertinimai priklauso nuo prognoziy apie Lietuvos iSorin¢ ir viding aplinkg. Tikétina, jog
ateityje ES priklausys didzioji dauguma Europos $aliy, tame tarpe ir Lietuvos kaimyninés Salys.
Tuo tarpu kitos Salys (NVS) gali savo ruoztu vykdyti bendrag ekonoming politikg (35). Lietuvos
vyriausybés galimybeés jtakoti bet kuriy i§ Siy dviejy stambiy bloky politikg Lietuvos atzvilgiu biity
labai menkos, tuo tarpu juose vykdomos politikos pasekmés Lietuvos verslui biity didelés.

Kita vertus, ekonominé gerové ateityje (turbiit daugiausia) priklausys nuo ekonominés
politikos pacioje Lietuvoje. Iki Siol daug ES ar kity tarptautiniy organizacijy patarimy ir sitilymy
Lietuvos vyriausybei teigiamai jtakojo Lietuvoje vykdoma ekonoming politikg. Pagrindiniai
principai, kuriais grindZiama ES, tai pagarba Zmogaus laisvéms ir teiséms, demokratija, jstatymo
virSenybe ir rinkos ekonomika. Sie principai visiskai atitinka ir Lietuvos Zmoniy interesus. Tagiau
Lietuvoje jie dar néra visiSkai jgyvendinti, o integracija j ES yra vienas i8 jy diegimo btudy. Nors yra
konkre¢iy ES normy, netinkamy Lietuvai, paprastai sunkumai kyla ne tiek deél jy turinio, kiek dél
nepakankamo jy poveikio jvertinimo bei pasirenkamy jy jgyvendinimo Lietuvoje metody (35).
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1.1.1.2 Darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva

Darbo sutarties nutraukimas darbdavio iniciatyva yra reguliuojamas Siek tiek kitaip nei
darbo sutarties nutraukimas darbuotojo iniciatyva. Darbdavio, prieSingai nei darbuotojo, valia néra
pakankamas pagrindas nutraukti sutartj. —Darbdavio valia yra tik vienas i§ darbo santykiy
pasibaigimo pagrindy. Darbdavys gali nutraukti darbo santykius su darbuotoju tik jstatymo
numatytais atvejais. Darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva principai LR Darbo kodekse
yra pakeisti i§ esmés. Nebeliko iSsamaus baigtinio darbuotojo atleidimo i§ darbo darbdavio
iniciatyva pagrindy saraSo, nes anks¢iau pagal 29 Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo
Straipsnyje9 iSvardyta penkiolika darbo sutarties nutraukimo darbdavio iniciatyva pagrindy, todél
dabartiné tvarka darbuotojo atleidimg i§ darbo darbdavio iniciatyva daro liberalesnj ir tam tikrais
atvejais lankstesnj bei lengvesnj. IS kitos pusés, kodekse nebeliko darbuotojo atleidimo 1§ darbo
darbdavio valia. Remiantis LR Darbo kodekso 129 straipsniu, darbdavys gali nutraukti
neterminuotg darbo sutart] su darbuotoju dél svarbiy priezasCiy, ji apie tai prie§ tam tikrg laika
(priklausomai nuo aplinkybiy — prie§ 2 arba 4 ménesius) jspéjes ir iSmokéjes darbuotojui atitinkama
kompensacija.

Svarbiomis aplinkybémis gali bti pripazjstamos aplinkybés, kurios yra susijusios su
darbuotojo kvalifikacija, profesiniais sugebéjimais, jo elgesiu darbe, o taip pat ekonominés,
technologinés priezastys, darbovietés struktiiriniai pertvarkymai ar panasios svarbios priezastys.

Konkrec¢ias priezastis yra palickama suformuluoti darbdaviui, tafiau kartu LR Darbo
kodekse yra iSvardijama, kas negali biiti teiséta priezastimi nutraukti darbo santykius.

Pagal Lietuvos Respublikos Darbo kodeksg 135 str. yra keleta papildomy opcijy, kurios
nusako kokia tvarka ir kokie darbuotojai turi bati atleidziami paskiausiai arba iSvis neatleidziami.
Pirmenybg pasilikti atveju turi darbuotojai:

1) kurie toje darbovietéje buvo suzaloti arba susirgo profesine liga;

2) kurie vieni augina vaikus (jvaikius) iki SeSiolikos mety arba priziiiri kitus Seimos narius,
kuriems nustatytas sunkaus ar vidutinio nejglumo lygis arba maZesnio negu 55 procentai
darbingumo lygis, arba Seimos narius, sukakusius senatvés pensijos amziy, kuriems teisés akty
nustatyta tvarka nustatytas dideliy ar vidutiniy specialiyjy poreikiy lygis;

3) kurie turi ne maziau kaip deSimties mety nepertraukiamajj darbo staza toje darbovietéje,
i8skyrus darbuotojus, jgijusius teis¢ ] visa senatvés pensija arba ja gaunancius;

4) kuriems iki senatvés pensijos liko ne daugiau kaip treji metai;

5) kuriems tokia teisé nustatyta kolektyvingje sutartyje;

6) kurie yra iSrinkti j darbuotojy atstovaujamuosius organus (Kodekso 19 straipsnis).

% Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo 37 straipsnio 1 dalis.
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Sio straipsnio 1 dalies 2, 3, 4 ir 5 punktuose nustatyta pirmenybeé likti darbe taikoma tik
tiems darbuotojams, kuriy kvalifikacija néra zemesné uz kity tos pacios specialybés darbuotojy,
dirban¢iy toje jmonéje, istaigoje, organizacijoje, kvalifikacija™.

Lietuvos Respublikos Darbo kodekse 130 str. 1 d. numatyta, kad darbdavys savo iniciatyva,
nesant darbuotojo kaltés, gali nutraukti darbo sutartj tik prie§ du ménesius jspéj¢s darbuotoja rastu.
Darbo arba kolektyvinéje sutartyje galima nustatyti ilgesnj jspéjimo terming.

Lietuvos Respublikos Darbo kodekse iSvardinti tik esminiai darbo sutarties nutraukimo
pagrindai. Be Sio kodekso yra ir tokiy specialiyjy norminiy teisés akty, kurie numato tam tikry
kategorijy darbuotojy darbo sutarties nutraukimo fundamentus. Tokie teisiniai aktai yra leidziami,
dazniausiai siekiant nustatyti tam tikry valstybés tarnautojy kategorijy darbo sutarties nutraukimo
pagrindus. Tuo remiantis Lietuvos Respublikos valstybés kontrolés jstatymo 20 straipsnyje
numatyti valstybés kontrolieriaus jgaliojimy pasibaigimo pagrindai; Lietuvos Respublikos Darbo
teismy jstatymo 56 straipsnyje numatyti teis€jy atleidimo i§ pareigy pagrindai ir taip toliau.
Norminiais aktais nusakyti daugumos auksto lygio valstybés tarnautojy atleidimo 1§ darbo (t.y.

darbo sutarties nutraukimo) pagrindai.

1.1.1.3 Darbo sutarties pasibaigimas $aliy susitarimu

Darbo sutarties pasibaigimas Saliy susitarimu yra pats elementariausias, paprasciausias ir
natiiraliausias sutarties pasibaigimo pagrindas.

Praktikoje $iuo buidu, kaip skelbia Lietuvos Respublikos Darbo birZos statistiniai duomenis
(45) vis dazniau ir darbdaviai naudojasi §io straipsniu norédami greiCiau ir su minimaliom
iSlaidomis atleisti i§ darbo jam netinkama darbuotoja i§ darbo, nes dél termino ir iSeitines
kompensacijos galima susitarti.

Visy pirma, pasitlyti nutraukti darbo sutartj Saliy susitarimu gali tiek darbuotojas, tiek
darbdavys. Nors praktiSkai beveik visada nutraukti darbo sutartj Saliy susitarimu pasitilo darbdavys,
o patj pasiiilyma nutraukti darbo sutartj Saliy susitarimu parasSo darbuotojas. Taip dazniausiai
daroma siekiant i§vengti tokiy nesusipratimy, kai darbuotojas véliau aiSkina, kad nesuprato, kg siiilo
darbdavys, ar kad buvo verc¢iamas sutikti su darbdavio sitilymu, nors pats to visai nenor¢jo. Kai yra
raSytinis darbuotojo, o ne darbdavio, pasitlymas nutraukti darbo sutart] Saliy susitarimu,
darbuotojas turi zymiai maZiau argumenty véliau gin€yti tokj darbo sutarties nutraukima.

Pagal LR Darbo kodekso 125 straipsnjll, nutraukiant darbo sutartj Saliy susitarimu,

reikalingi du dokumentai: vienos Salies rastiSkas pasitilymas nutraukti darbo sutartj Sivo pagrindu ir

19 Lietuvos Respublikos darbo sutarties jstatymo 37 straipsnio 1 dalis.
1 |jetuvos Respublikos darbo kodekso125 straipsnio 1 dalis.
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darbo sutarties Saliy rastiSkas susitarimas dél darbo sutarties nutraukimo, kuriame turi buti
numatyta, nuo kada darbo sutartis yra nutraukiama bei kitos darbo sutarties nutraukimo salygos.
Pagal sengjj LR Darbo sutarties jstatyma toks rastiSkas susitarimas, nors buvo ir rekomenduotinas,
taciau nebuvo privalomas.

Darbo sutarties nutraukimo $aliy susitarimu tvarkg nustato LR DK 125 str. (21), kuriame
numatyta, kad viena darbo sutarties Salis gali rastu pasiiilyti kitai $aliai nutraukti darbo sutartj Saliy
susitarimu Be to, LR Darbo kodeksas iki septyniy dieny pailgino terming (senajame Darbo sutarties
istatyme buvo penkios dienos), per kurj kita darbo sutarties Salis gali pranesti Saliai, pateikusiai
pasiiilymg nutraukti darbo sutart; Saliy susitarimu, apie savo sutikimg dél darbo sutarties
nutraukimo. Sutarusios nutraukti darbo sutartj, Salys taip pat raStu susitaria, nuo kurio laiko ji
nutraukiama, bei dél kity sutarties nutraukimo salygy (kompensacijy, nepanaudoty atostogy
suteikimo ir kt.). Darbuotojas turi nepamirsti raStu susitarti del iSeitinés pasalpos dydzio ir kity
kompensacijy, nes zZodinis susitarimas juridinés galios véliau neturés. Jei antroji Salis per nustatytg
laikg nepranesa, kad ji sutinka nutraukti sutartj, tai laikoma, kad pasitilymas nutraukti darbo sutartj
Saliy susitarimu yra atmestas. Atleidimas 1§ darbo Saliy susitarimu nereiSkia, kad atleidimo sglygas
nustato darbdavys vienasaliSkai. Darbuotojas, kaip viena i§ darbo sutarties Saliy, taip pat turi teise
reikalauti jam palankesniy i$é¢jimo 1§ darbo sglygy — didesniy iSeitiniy kompensacijy ir pan. Visy
kompensacijy dydziai Siuo atveju priklauso tik nuo darbuotojo ir darbdavio susitarimo. Labai
svarbu, kad darbuotojas, raSydamas prasymg nutraukti darbo sutartj Saliy susitarimu, nurodyty,

kokiomis sglygomis jis noréty ja nutraukti.

1.2. Darbuotojy iSéjimo iS darbo lemiantys veiksniai

Kiekvieno vadovo rupestis — uztikrinti, kad darbuotojai kokybiSkai atlikty skirtus darbus,
deja, daznai pats darbo rezultatas tampa svarbesnis uz jmongje dirban¢ius zmones. Darbuotojai
tampa tiesiog objektais, ar dar blogiau, jrankiais darbui atlikti. Kai kuriose jmonése vis dar
laikomasi senos nuostatos, kad darbas zmonéms 1§ esmes yra ,,blogis®, ir kad atlyginimas jiems yra
svarbiau uz patj darba. PamirStama, kad darbuotojai gali ir nori patys save realizuoti bei prisidéti
prie imonés sékmés. Nenuostabu, kad nesulauke vadovo palaikymo dauguma jy palieka
organizacijg ir ieSko laimés kitur (111).

I. Zukauskaités teigimu, ,.darbuotojy kaita kiekvienos organizacijos gyvenime yra jprastas
procesas, taciau Siandien vykstant dideliems poky¢iams darbo rinkoje, savanoriSkas iS¢jimas i$
darbo sulaukia vis daugiau tyréjy démesio. Patiriamos finansinés i§laidos dél darbuotojy paieskos,
atrankos ar mokymo, skatina vadovus ieskoti atsakymo, kas lemia tokj darbuotojy sprendimg ir kaip

galima jo i§vengti“ (Zukauskaité, 2008).
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M. Knapp ir kt. nuomone, darbuotojy kaita sukelia vis rimtesniy problemy jmonés
vadovams. Darbuotojy kaita jtakoja darbo stabilumo, nuoseklumo ir tgstinumo nesklandumus, dél
to atsiranda darbuotojy stoka ir darbo krivis didéja kitiems darbuotojams. Imoné patiria dideles
sgnaudas ieSkodama naujy darbuotojy, juos jdarbindama ir apmokydama (45).

I. Zukauskaité cit. Dess, Shaw (2001) mano, kad darbo kaita sunku apskai¢iuoti, nes
sudétinga jvertinti poveikj organizacijos kulttirai, moralei, kitiems. O ir auks$to lygio darbuotojo,
pasizyminc€io iSskirtinémis ziniomis, jgidziais ir gebéjimais, palyginti su eilinio darbuotojo
netekimu, gali turéti nevienodo poveikio organizacijos produktyvumui, paslaugy teikimo kokybei.

Yra keletas biidy, kurie padeda i$laikyti geriausius darbuotojus jmongje (99):

Pasitlyti tokj atlyginima, kad darbuotojas pasilikty.
Tiems zmonéms galimybé imtis didelg vertg kuriancia,
reikalaujancia dideliy pastangy darbo yra didziausia
paskata pasilikti.

1  Schema. Saltinis: sudaré darbo autoré.

I. Zukauskaité cit. M. Barak ir kt. (2001) teigia, kad ,,visus veiksnius, turin¢ius jtakos
darbuotojy sprendimui iSeiti, bty galima sugrupuoti i kelias grupes: darbuotojo, darbo ir
organizacijos charakteristikos. DaZniausiai tiriamos ir daugiausiai patvirtinimy turi i$¢jimo i§ darbo
ir demografiniy darbuotojy charakteristiky sasajos. Jaunesni ir geriau i$silaving darbuotojai labiau
linke keisti darbg. Darbo trukmé taip pat susijusi su i$¢jimu i§ darbo®. Autoré cit. Foote (2004),
Riley (2006) pabrézia, kad ,, kuo ilgiau dirbama, tuo mazesné tikimybé, kad darbuotojas ja paliks®.
Minéta autoré cit. Allen (2006), Griffeth ir kt. (2000) iSskiria, kad ,,jsipareigojimas organizacijai ir
jsipareigojimas profesijai neigiamai susijes su ketinimais i$eiti i§ darbo (112). |. Zukauskaité cit.
Vandenberghe (1999), prideda, kad ,,asmenys, kurie patiria asmeniniy ir organizaciniy vertybiy
konflikta, labiau link¢ palikti organizacija®. Autoré cit. Riley (2006), nurodo, kad ,,prie

organizaciniy charakteristiky priskiriama aiSkumo darbo aprasymuose stoka, vir§valandziai. Tokie
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veiksniai didina stresg, o ji patiriantys darbuotojai labiau yra link¢ keisti organizacija. Bendradarbiy
parama, vadovy supratingumas silpnina ketinima iSeiti i§ darbo* (112).

Buvo atliktas tyrimas Baltijos Salyse, kuriuo bandoma issiaiskinti, kodé¢l gyventojai keicia
darboviete. Gyventojy nuomonés sutapo dél darbo jtakos asmeniniam gyvenimui. Dauguma
apklaustyjy teigé, kad darbas jy asmeninj gyvenimg veikia labiau nei turéty. Kaip svarbiausias
priezastis Lietuvos darbuotojai paprastai mini darbo virSvalandzius bei stresines, konfliktines
situacijas, kurios emociskai veikia zmogy ir ne darbo metu. Taip pat jtampa kelia ir nuolatinis
darbuotojy noras jsitvirtinti jmonéje, kova uz baivj ir aukstesnes pareigas (93).

J. Robison (2008) straipsnyje apraSomas tyrimas, kurio metu siekta iSsiaiSkinti dél
kokiy priezas¢iy darbuotojai dazniausiai iSeina i§ darbo.

Pagrindinés jvardintos prieZastys:

‘ Blogas vadovavimo stilius;

‘ Negaléjimas kilti karjeros laiptais;

‘ Tobuléjimo stoka.

2 Shcema. Saltinis: sudaré darbo autoré.

Pinigai taip pat buvo jvardinti kaip viena i§ priezasCiy, dél kuriy darbuotojai iSeina 18
darbo, ta¢iau buvo pabrézta, kad pinigai nenuperka lojalumo (84).

Zodis lojalumas vis dazniau ir daZniau vartojamas kalbant apie versla ir personalo vadyba. Ir
pasaulio, ir Lietuvos jvairiy sri¢iy specialistai teigia, kad Siuolaikiniame verslo pasaulyje atsidaves,
lojalus personalas tampa svarbiausiu jmonés pranasumu konkurencinéje kovoje. Taigi, lojalumas
yra dalykas, turintis didziule paklausg. Lojalumu yra vadinamas emocinis darbuotojo prisiriSimas
prie jimonés. Darbuotojas dirba jmonéje, nes prie jos yra pripratgs, jis jmonéje jauciasi saugiai arba
ten dirbti jam yra tiesiog patogu. Siam lojalumo variantui priskiriamas ir darbuotojo ,,jsimyléjimas j
savo darbg“, kai zmogus supranta, kad, pavyzdziui, jam patinka bendrauti su klientais ir jis
nuosirdziai nori kuo geriau patenkinti jy poreikius (77).

A. Tamogaitytés teigimu (2005), lojalumas tampa vis aktualesnis kuriant sékminga verslo
strategija, kadangi dél sparcios darbuotojy kaitos kompanijos praranda j darbuotojy paieska, atranka
bei mokymus investuotas 1éSas (93). Tuo tarpu, pagal statistika didziaja dalj produkcijos sukuria tik
penktadalis geriausiai motyvuoty darbuotojy.
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Didziausios Lietuvoje vieSosios nuomongs ir rinkos tyrimy bendrovés “TNS Gallup”
duomenimis, vos vienas i$ devyniy darbuotojy Lietuvoje yra patenkintas savo darbu ir lojalus
jmonei, kurioje dirba. Darbuotojy lojalumo ir motyvacijos kokybiSkai dirbti stoka yra didziausia
problema, su kuria susiduria darbdaviai (93).

,Lojalumas darbovietei tiesiogiai priklauso ir nuo pajamy: tarp daugiau uzdirbanéiy —
daugiau atsidavusiy ir maziau nepatenkinty* (93).

,Pinigai retai yra svarbiausias motyvas, lemiantis zmoniy i$é¢jimg i§ darbo, jie gali lemti
pasirinkimg pasilikti* (99).

[Sanalizavus jvairius literattiros Saltinius galime pastebéti, kad darbuotojy iS¢jimas i§ darbo
sukelia rimty problemy. Imon¢ patiria finansiniy i$laidy dél naujy darbuotojy paieskos, atrankos bei
apmokymy. Taip pat sukelia veiklos stabilumo ir tgstinumo nesklandumy. Taciau yra nemazai bidy
kaip galima iSsaugoti darbuotojg: iSsiaiSkinti i8éjimo priezastis, pasitlyti geresnj uzmokest],
panaudoti nematerialias skatinimo priemones. Darbuotojy iS¢jimas i§ darbo siejamas su amziumi,
iSsilavinimu, darbo stazu, darbo pareigy aiSkumu ir vadovy supratingumu. Taip pat siejamas su
darbo aplinka, tobul¢jimo stoka. Vienas svarbiausiy veiksniy jtakojanciy darbuotojy iSéjima iS

darbo — pinigai.

1.2.1 Is¢jimas iS darbo: ekonominiai ir socialiniai aspektai

Darbuotojy kaita kiekvienos organizacijos gyvenime yra jprastas procesas, taciau Siandien,
vykstant dideliems pokyc¢iams darbo rinkoje, savanoriSkas i$¢jimas i§ darbo sulaukia vis daugiau
tyréjy démesio. Patiriamos finansinés iSlaidos dél pakartotinés darbuotojy paieskos, atrankos ar
mokymy skatina vadovus ieskoti atsakymo, kas lemia tokj darbuotojy sprendimg ir kaip biity
galima jo iSvengti. Analizuojant §j fenomeng pastebéta, kad darbuotojo iSé¢jimas i§ darbo susijes ne
tik su finansiniais nuostoliais, bet yra ir daugelio netiesioginiy padariniy priezastis: suprastéja darbo
moralé (48), padidéja darbo kruvis likusiems darbuotojams (Dess, Shaw, 2001), prarandamas
zmogiSkasis kapitalas — patirtis, Zinios, geb¢jimai (31), sutrinka grupés socializacija, maz¢ja
komandy sutelktumas (72), daugéja vidiniy grupés konflikty, o tai gali paskatinti kitus darbuotojus
iSeiti 1§ darbo. Bendra darbo kaitos kaing sunku apskaiCiuoti, nes sudétinga jvertinti poveiki
organizacijos kultlirai, moralei, kitiems darbuotojams (31). O ir aukSto lygio darbuotojo,
pasiZzyminc€io iSskirtinémis Ziniomis, jguidZiais bei gebéjimais, praradimas, palyginti su eilinio
darbuotojo netekimu, gali turéti nevienoda poveikj organizacijos produktyvumui, darbo atlikimui,
paslaugy teikimo kokybei. Vis délto D. R. Daltonas ir I. F Kesner (2006) apskai¢iavo, kad
darbuotojo praradimas gali kainuoti vidutiniSkai nuo vieno iki pusantro metinio darbuotojo

atlyginimo (82). Dazniausiai darbuotojy i$éjimas i§ darbo buvo siejamas su patiriamomis
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iSlaidomis, taciau kartais jis turi ir teigiamy padariniy (33). Paciam darbuotojui i$¢jimas i$ stresa
kelianc¢io darbo leidzia ieSkoti alternatyvy, kurios labiau atitinka profesinius jo poreikius. Kartais
taip nutraukiamas rysys su organizacija, kuri nevykdo jsipareigojimy, sulygty pries pradedant dirbti.
Organizacijai tai naudinga tais atvejais, kai darbuotojo veikla neatitinka darbo atlikimo standarty.
Taip pat vieno darbuotojo i$¢jimas gali sudaryti sglygas kity darbuotojy karjeros pokyc¢iams — Kilti
karjeros laiptais ar pakeisti darbo pobudj. Naujai jdarbinti darbuotojai gali turéti naujesniy ziniy,
igiidziy, gebéjimy, idéjy, kirybiskiau spresti problemas, taikyti kitokj darbo stiliy, o tai gali
padidinti zmogiskaji organizacijos kapitalg. Vis délto teigiami i§¢jimo i§ darbo aspektai nublanksta
prie§ patiriamg zalg, todél svarbu nustatyti, kurie veiksniai padeda, o kurie trukdo iSlaikyti
darbuotojus organizacijoje.

J. Robison (2008) atliko iSeinanciy i§ darbo asmeny apklausg, kurioje buvo praSoma
nurodyti priezastis, kodé¢l jie palieka organizacijg. Tarp dazniausiy atsakymy buvo minimi
netinkamas vadovavimas (neaiSkis likes¢iai, netinkamas darbo organizavimas ir pan.), netinkamos
karjeros perspektyvos (néra galimybiy tobuléti), asmens ir darbo suderinimo stoka (asmuo neturi
galimybiy daryti to, kg jis moka geriausiai), darbo aplinka (bendradarbiai nesiekia darbo kokybés,
netinkamos darbo priemonés ar iStekliai), rySiy su organizacija trikumas (asmuo nesijaucia susijes
su organizacijos misija ar tikslais), nepakankamas atlygis, lankstumo stoka, netinkamas darbo
grafikas, nesaugumas darbe. Musy $alyje tyrimus apie darbuotojy kaitg yra atlikusi bendrové ,,TNS-
Gallup*. Rezultatai parodé, kad darbuotojy kaitai turi jtakos nedidelés karjeros perspektyvos, darbo
virSvalandziai, stresinés, konfliktinés situacijos, nepakankamas atlygis— priezastys, panaSios kaip ir
J. Robison (84) atliktame tyrime.

Kita tyrimy grupé grindziama palikusiy organizacijg asmeny ir toliau joje dirbanciy
darbuotojy lyginamaja analize. Visus veiksnius, turinius jtakos darbuotojy sprendimui iseiti, biity
galima sugrupuoti j kelias grupes: darbuotojo, darbo ir organizacijos charakteristikos. Dazniausiai
tiriamos ir daugiausiai patvirtinimy turi i$¢jimo i§ darbo ir demografiniy darbuotojo charakteristiky
sgsajos (72). Remiantis Mor Barako ir kt. (2001), R.W. Griffetho ir kt. (2000) atliktomis
metaanalizémis, galima teigti, kad jaunesni ir geriau iSsilaving darbuotojai, nuo bendradarbiy savo
etnine kilme, lytimi ar amZiumi besiskiriantys asmenys labiau link¢ keisti darba nei kolegos. Lytis ir
Seiminis statusas nesusijes su i$¢jimu i§ darbo, nors yra stipri mazy vaiky tur¢jimo ir i$éjimo i$
darbo koreliacija motery grupéje (70). Darbo trukmé taip pat susijusi su i$¢jimo i§ darbo
tendencijomis. Kuo ilgiau dirbama organizacijoje, tuo mazesné tikimybeé, kad darbuotojas ja paliks
(33). Taip gali bati dél to, kad ilgiau dirbantys organizacijoje asmenys daugiau investuoja j
organizacijg ir maziau tikétina, kad norés ja palikti. Tas pats pasakytina apie einamas pareigas - kuo
jos aukstesnés, tuo mazesnis noras keisti darbg (63). Perdegimas, nuolatinés problemos darbe didina

i$¢jimo 1§ darbo tikimybe (Geurts ir kt. (2000), cit. Mor Barak ir kt.,2001). [sipareigojimas
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organizacijai (2) ir jsipareigojimas profesijai (Blankertz, Robinson (2008), cit. pg. Mor Barak ir kt.
(2001)) neigiamai susijgs su ketinimais iSeiti i§ darbo. Asmenys, kurie patiria asmeniniy ir
organizaciniy vertybiy konflikta, labiau linke palikti organizacija, o kai vertybés ir poreikiy
patenkinimo galimybés sutampa, liekama ilgiau (105). Stipriausios sasajos rastos, vertinant
darbuotojy pasitenkinimg darbu — patenkinti darbuotojai maziau linke keisti darbg. Prie
organizaciniy charakteristiky priskiriamaaiskumodarboapraS§ymuosestoka, vir§valandziai. Tokie
veiksniai didina stresa, o jj patiriantys darbuotojai labiau linke keisti organizacija (8). Bendradarbiy
parama, vadovy supratingumas silpnina ketinimg iSeiti i§ darbo. Teigiamas procediirinio ir
skirstymo teisingumo suvokimas taip pat mazina i$éjimo i§ darbo tendencijas (58). Ketinimas
palikti organizacijg atitinka asmens suvokiamg tikimybe, kad jis liks organizacijoje ar ja paliks.
Nors i$¢jimas 1§ darbo ir ketinimas jj palikti matuojamas skirtingai, ketinimas palikti organizacija
yra tas kognityvinis veiksnys, kuris turi didziausia jtaka veiksmams (97). Reali galimybé palikti
organizacijg didéja, stipréjant ketinimams (69), ir atvirksc¢iai, kai ketinimai yra konstanta, asmens
karjeros planuose nenumatoma iSeiti i§ darbo.

D. Ahlburgo ir kt. 2003 metais atliktas tyrimas leido patikrinti, ar galima prognozuoti
asmens ketinimg palikti organizacijg, kai jis dar tik pradeda dirbti (1). 1532 naujy darbuotojy
apklausos duomenys rodo, kad tie, kurie i8¢jo, palyginti su tais, kurie liko, skiriasi jau pacioje darbo
pradzioje. Tyrimas atskleidé¢ tokius ketinimo palikti organizacijg prediktorius: 1) tie, kurie nori
palikti organizacija, jvardija mazesnius darbo keitimo kasStus, kai jy klausiama ,,ziiirint i§ finansinés
perspektyvos, atsizvelgiant ] visg savo atlyginimg, pasilikimo organizacijoje nauda, sveikatos
draudima ir t. t., kiek jums sunku biity palikti §] darbg, kai neturite kitos alternatyvos?; 2)
ketinantys palikti organizacija darbuotojai yra maziau jsipareigoj¢ organizacijai, jie maziau linke
Lripintis tuo, kas laukia Sios organizacijos; 3) tie, kurie ketina palikti organizacija, maziau
patenkinti darbu, pavyzdziui, jie dazniau atsako: ,,mano darbas nuobodus®; 4) ketinantys palikti
organizacijg asmenys aktyviau ieSko darbo — ,,per pastaruosius keturis ménesius a$ skyriau daug
laiko alternatyvaus darbo paieskai‘; 5) tie, kurie ketina palikti organizacija, linke nurodyti, kad jie
patyré kokiy nors kritiniy jvykiy: ,,per pastaruosius keturis ménesius patyriau asmeninj, su darbu ar
profesija susijusj jvykj, kuris mane priverté maziau noréti tgsti darbg Sioje organizacijoje* Kritiniais
ivykiais gali biiti skyrybos, vedybos, mylimo Zmogaus liga ar mirtis, vaiko gimimas, darbo sitilytojo

skambutis ir pan. (1).
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1.2.2 Naujy darbuotojy iSéjimo i§ darbo problematika

Minéta, kad ilgesné darbo trukmé mazina i$¢jimo i$ darbo tikimybe. Daugelyje tyrimy (pvz.,
Young, Lundberg) nustatyta, kad dazniausiai i§ einama i§ darbo pirmaisiais ménesiais. K. Lewino
(2001) sukurta lauko teorija teikia keletg svarbiy gairiy Siam procesui paaiskinti. Pagal lauko teorijg
asmuo, pradédamas dirbti naujoje organizacijoje, turi nestruktiiruota kognityvinj laukg apie savo
darbg. Ten yra tik keletas veiksniy, kurie skatins zmogy likti organizacijoje, gana didelis
nestruktiiruotas plotas su nezinomybe, netikrumu ir mazai barjery, kurie trukdo palikti lauka
(organizacija), jeigu kyla jégos, skatinancios jg palikti. Palaikanc¢iuosius komponentus bty galima
suskirstyti ] tris grupes. Pirma — tai asmens rysiai su kitais asmenimis ir veikla. Kuo daugiau ty
ry$iy, tuo mazesné tikimybe, kad asmuo apsispres palikti organizacijg, tai mazins tikimybe
nutraukti ar perstruktiiruoti rySius. Antra — laipsnis, kuriuo asmuo suvokia savo ir organizacijos bei
jos aplinkos atitikt]. Kuo didesné atitiktis, dermeé, tuo asmuo labiau jausis susijes su organizacija ir
maziau norés ja palikti. Tre€ia grupé yra materialinés ir psichologinés naudos netekimas, jei
iSeinama i§ darbo. Kuo didesni nuostoliai paliekant organizacijg, tuo mazesné tikimybe, kad asmuo
norés nutraukti iy naudy gavimg. LiikkesCiy neatitikimas, konfliktai su vadovu ir pan. yra jégos,
skatinan¢ios palikti organizacijg. Dél skirtingy procesy (darbo patirties, aktyvaus informacijos
siekimo, organizacijos dedamy socializavimo pastangy) labiau patyres organizacijos narys turi
labiau struktiiruota lauka. Sj asmenj lauke (organizacijoje) laikys daugiau jégy, ten bus maZesnis
netikrumo plotas ir reikéty jdéti daugiau pastangy, kad asmuo palikty laukg. Kuo labiau
organizacija struktiruoja asmens kognityvinj laukg pirmaisiais darbo ménesiais, tuo jis labiau
jsitraukia j veiklg ir maziau linkes palikti organizacijg, net kai susiduriama su jégomis,
skatinanciomis iSeiti i§ darbo (2). B. Bigliardi ir kt. (2005) pateikiama naujy darbuotojy karjeros
organizacijoje analizé atitinka K. Lewino (2001) pateikta modelj (8). Jy tyrimo duomenimis,
pasirinktos karjeros patrauklumas, iSorinés karjeros galimybeés ir socializacijos s€kmingumas yra tie
veiksniai, kurie turi svarig jtaka darbuotojo ketinimui palikti organizacijg ar likti joje. Karjeros
patrauklumas, arba E. H. Scheino (1996) sukurtoje teorijoje ,.karjeros inkarai®, yra asmens suvokty
talenty, geb¢jimy, vertybiy, poreikiy ir motyvy, susijusiy su jo karjera, sistema. Tai tam tikra AS
koncepcijos dalis, kuri formuojasi jgyjant asmeninés ir darbo patirties, o veliau veikia kaip
stabilizuojanti jéga (i§ Cia ir kilusi metafora ,karjeros inkarai®), kuri skatina laikytis vertybiy ir
motyvy net ir tada, kai asmuo priverstas rinktis i§ keliy alternatyvy. E. H. Scheinas (88) iSskyre
devynias ,karjeros inkary“ grupes: autonomiskumas, saugumas darbe, geografinis stabilumas,
technin¢ ir funkciné kompetencija, bendra vadybiné kompetencija, kirybiskumas versle,
atsidavimas tikslui, i$Stkiai darbe ir gyvenimo stilius, kuris jungia Seimos, asmeninius ir karjeros

poreikius, galimybe tobuleti. ISorinés karjeros galimybés gali biiti matuojamos jvertinant parama,
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kurig organizacija teikia pirmiau iSvardytiems vidiniams karjeros veiksniams. Jei atsirasty
organizacijy, kurios geriau tenkinty darbuotojo poreikius, jo lojalumas dabartinei organizacijai gali
susilpnéti. Tai ypa¢ aktualu naujiems darbuotojams. IeSkodami darbo jie iSsiuncia savo gyvenimo
apraSymg ] daugelj organizacijy ir kartais gauna pasiiilymy dalyvauti atrankos pokalbiuose tada, kai
jau yra jsidarbing, o patirtas realybés Sokas dabartin¢je organizacijoje vercia abejoti galimybe
suderinti savo poreikius ir dabartinj darbg. Atsizvelgdamos ] tai organizacijos turéty stengtis
suzinoti apie kiekvieno darbuotojo karjeros poreikius ir atitinkamai organizuoti darbus. Kuo

anksciau tai bus padaryta, tuo palankiau darbuotojas vertins organizacijg ir ilgiau norés joje likti.

1.2.3 Motyvacija ir i§é¢jimas i$ darbo

Darbo motyvacijos tyrimai rodo, kad darbo motyvacijai 1991 — 1994 metais vis mazesn¢
jtakg daré tai, kad jmonés gaminama produkcija biity vertinama pirkéjy. Jmoniy vadovai nesuprato,
kad reikia keisti vadovavimo stiliy, kad dirbantieji turi zinoti jmonés tikslus, kad jiems turi biiti
parodoma jy darbo reikSmé ir jtaka galutiniam produktui, turi biti leidziama pajausti jy indélio
svarbg jmonés darbo rezultatuose (3).

Vos ne visa zmogaus sgmoninga veikla yra motyvuota ar turinti savo priezastis. Motyvacijos
savoka yra kilusi i§ lotyny kalbos ZodZio ,movere“, kuris reiskia judéti, versti. Sis vienas Zodis
negali iSsamiai atskleisti motyvacijos reikSmés, kadangi motyvacija apima jvairius proceso,
sukeliancio, kreipian¢io ir palaikan¢io zmogaus elgesj tam tikros veiklos kryptimi, aspektus.
Motyvacija suprantama kaip judéjimas, veiklos priezastis, kuri skatina veikti, zadina zmogaus
verzlumg (18).

Motyvavimo priemonés mokslinéje literatiiroje jvairiy autoriy yra skirstomos nevienodai.
Zinomos piniginés, nepiniginé€s, socialinés, ekonominés, teisinés, moralinés, materialings,
psichologinés ir kt. motyvavimo priemonés. Taciau viena populiariausiy klasifikacijy galima laikyti
materialiniy ir nematerialiniy motyvavimo priemoniy i§skyrimg arba, kitaip tariant, materialinés ir
psichologinés motyvavimo priemonés. Daugelis autoriy motyvavimo elementy neklasifikuoja i
materialius ir nematerialius, o pateikia bendra jy sistemg. Kai kurie motyvavimo Saltiniai yra
pateikti visy milsy nagrin¢jamy autoriy motyvavimo priemoniy kompleksuose. Visi autoriai, kaip
pagrindin] motyvatoriy jvardija pinigus (atlyginima). Taip pat labai svarbi motyvavimo priemoné
organizacijose yra komunikacija. Autoriai kaip svarbius motyvatorius iSskiria organizacijos kultiira,

kvalifikacijos kélima, darbo sglygas ir organizacijos tikslus (19).
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Kiekvienas autorius skirtingai pateikia motyvavimo priemoniy kompleksg, taciau visi jie yra

labai panasis:

+Bendrieji socialiniai motyvatoriai
+Organizacijos tikslai

Bassauskiéne - Darbo turinys
B. L, *Darbo salygos
Janulevicitité -Pinigai
B. (6)
*Imonés kulttra
* Pasitikéjimas ir atsakomybe
- *Kvalifikacijos kélimas
Bucitiniene «Komunikacija
1.(11) * Materialinis skatinimas
*Karjera
+Kvalifikacijos kélimas
. ol * Atlyginimas
Marcinkeviciate Kor};]gunikacija organizacijoje
L.(64) * Darbuotojy jtraukimas j valdyma

3 Schema. Saltinis: Sudaré darbo autoré.

Yra daug ir jvairiy Lietuvos bei uzsienio autoriy nuomoniy apie kiekvieng 1§ Siy
motyvatoriy, tad pabandysime paanalizuoti kiekvieng i$ jy:

Pinigai/atlyginimas. Darbo uzmokeséio teisingumg bendrovéje rodo, kad darbo uzmokescio
srityje verta déti pastangas, kuriant teisingo darbo apmokéjimo sistema, kuri biitu susijusi su
kiekvieno darbuotojo indéliu ir su jo darbo rezultatais (4). Dazniausiai darbuotojui organizacijoje
yra atlyginama pinigais. Nuo pat zmogisky santykiy teorijos atsiradimo yra gin¢ijamasi apie tai,
kiek reikia pinigy rezultatyviai veiklai motyvuoti. Sios teorijos $alininkai tvirtina, kad svarbiausia
reik§me turi socialiniai poreikiai (75). L. Chordo teigimu, darbdaviai vis dazniau darbuotojams
sitilo pinigines paskatas, tuo stengdamiesi juos jtraukti j visokias programas. Net ir labai nedidelé
finansiné paskata, turi labai didelés jtakos darbuotojams (15). Pinigy svarba darbuotojams gali biiti
aiSkinama dél jvairiy priezasCiy. Jie gali biti nusakomi ekonomine verte, kai uZ juos galima jsigyti
daikty ir paslaugy, ir socialine verte, kai jie turi statuso verte, nusako darbuotojams, kaip darbdavys
juos vertina ir Kkita (42). Tie, kurie tvirtina, kad pinigai, darbuotojy gaunami uz darba, yra pati
geriausia jy motyvavimo priemong, teists tik i§ dalies. Pinigai yra puiki motyvavimo priemone tik
tol, kol nepatenkinami fiziologiniai ir saugumo poreikiai. Gaunat pakankamai gera atlygj uz darba,
papildomi pinigai skatina, kur kas maziau, nes svarbesniais tampa socialiniai poreikiai. Taciau
organizacijos atranda daugybe kitokiy materialiniy skatinimo biidy, padedanciy didinti personalo

lojalumg jmonei. Tai gali biiti transporto priemongs, tarnybinio telefono ar kompiuterio suteikimas,
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jvairios nuolaidos jmonés prekéms, Sventinés dovanos, neformaliy Sven¢iy rengimas, draudimas
nuo nelaimingy atsitikimy, mokéjimai j pensijy fondus ir dar daugiau panasiy skatinimo priemoniy‘
(50).

Kvalifikacijos kélimas. ,Veiksnys, svarbus darbuotojy motyvacijai, yra kvalifikacijos
kélimas ir karjeros planavimas. Tai yra viena svarbiausiy motyvavimo priemoniy. Jmoné suteikianti
darbuotojams kvalifikacijos kélimo galimybe, atitinkamai skatina plésti gebéjimus, jgyti daugiau
ziniy ir tobuléti. Organizacijos iSlaidos darbuotojy kvalifikacijai kelti turi biti prilyginamos kaip
investicijos, kurios atsipirks ateityje (66).

Profesinés kvalifikacijos kélimas yra nepertraukiamo Svietimo dalis, kuri leidZia
darbuotojams pastoviai prisitaikyti prie technikos ir darbo sglygy pasikeitimy, sudaryti palankias
salygas jy socialiniam kilimui, padarant prieinamus jvairius kultiiros lygius ir profesing
kvalifikacija, bei jy jnasui j kulttirinj, ekonominj ir socialinj vystymasi (11). Galimybé Kilti karjeros
laiptais iSskiriama kaip stiprus darbinés veiklos motyvacinis veiksnys. Karjeros planuose yra
nurodomi individualiis asmenybés ugdymo aspektai. ,,Karjera — tai darbuotojo pareigybiy ir darbo
viety raida organizacijoje. Nors karjera dazniausiai asocijuojasi su vertikaliu darbuotojy augimu,
taciau ji apima ir horizontaly judéjimg. Pastarasis, augant darbuotojy reikalavimy lygiui, darosi vis
svarbesnis. Planuojant karjera, asmeniniai aspektai biitinai derinami su organizacijos poreikiais
(16).

Organizacijos kultira. ,Jmonés kultira yra per patyrimg iSugdytas jmonés personalo
sugebé¢jimas ir emocinis poziiiris ] uzdavinius, gaminius, kolegas, jmonés valdyma ir jy reagavimas
] vykstanéius reiSkinius ir plétrg* (85).

Pasak P. Zakareviciaus (2004), organizacijos kultiirg galima ir bitina nagrinéti tik kaip
vieng bendrosios kultiiros socialiniy dedamyjy. Organizacijos kulttira yra tik jos nariams budingy
nuostaty, jsitikinimy, lukesCiy, normy, poziiiriy, jpro¢iy visuma, traktuotina kaip Siy zmoniy
grupiné sagmone, lemianti jy reakcijg ] organizacijos viduje bei iSoréje vykstancius procesus ir
salygojanti jy elgseng. Kultiira iSreiSkiama per filosofija, simbolius, mitus, mikroklimata, herojus,
istorijas, tradicijas, ritualus, ceremonijas ir kt. (109).

D. Savareikiené (2000) teigia, kad: “Dirbantiems greta kity poreikiy labai svarbus yra
poreikis turéti gerus santykius jmonés bendruomenéje, pajausti savo indélj jmonés darbo
rezultatuose.“ Susiformavusi auk$ta jmonés kultiira i$ dalies patenkinty darbuotojy saugumo
poreikius, tada jie bty laisvi nuo bet kokios prievartos ar uzgaidy, vadovautysi grieztai ir tiksliai
suformuluotomis taisyklémis ir potvarkiais (90).

Komunikacija. Komunikacija organizacijoje — tai dviejy ir daugiau Zmoniy pasikeitimo
informacija, ziniomis, nuomonémis, idéjomis, ketinimais procesas, vienijantis atskiry organizacijos

elementy veiksmus, siekiant bendro tikslo. Komunikacija yra platesné savoka nei vien tik
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pasikeitimas informacija. Tai gali biiti Zmoniy pasikeitimas jausmais, mintimis ar ketinimais.
Komunikacija organizacijoje visuomet salygoja ir grynai Zzmogiskas aspektas, kuris susideda i$ noro
ar nenoro komunikuoti, simpatijy, antipatijy ir pan. (87).

Organizacijos tikslai. Yra manoma, kad zmonés, atsidave tikslams, kurie sutampa su jy
organizacijos tikslais, bus labiau motyvuoti, galéedami padéti organizacijai tuos tikslus jgyvendinti.
Gerai kai zmoniy tikslai sutampa su organizacijos tikslais, taciau kai kuriy organizacijy tikslai néra
stipriai motyvuojantys (6).

Tikslai apibrézia, ko tikimasi i§ darbuotojy. Jie nusviecia, kas svarbiausia ir kam teikiama
pirmenybé. Jie nurodo, ko reikia darbui padaryti. Todél svarbu, kad darbuotojai Zinoty kokie yra
tikslai, kaip jie bus vertinami ir koks atlygis laukia juos jgyvendinus. Kad zmonés sékmingai siekty
tiksly, reikalingos trys sudedamosios dalys: aiSkumas, gebéjimas ir jsipareigojimas (41).

Siekiant bendry tiksly svarbu yra vadovy ir darbuotojy tarpusavio pasitikéjimas.
Pasitikéjimas skatina darbuotojus veiksmingiau dirbti kartu. Kad $i savybé padéty pasiekti
neapciuopiamy rezultaty, vadovai turéty skatinti trejopg pasitikéjima. Biitina kurti pasitikejima,
kompetencija — pripazinti darbuotojy jgudzius ir gebéjimus bei leisti jiems patiems priimti
sprendimus; pasitikéjimg susitarimu, kuris bus jgyvendintas, jei bus tinkamai paskirstytos funkcijos,
bus laikomasi susitarimy ir elgiamasi nuosekliai; ir galiausiai bendravimo pasitikéjimag, kuris yra
jgyjamas dalijantis informacija, nemeluojant ir pripazjstant savo klaidas (107).

Darbo sqglygos. Darbo sglygos priklauso prie iSoriniy motyvatoriy, nes tai gali kontroliuoti

organizacija. I§skiriamos trys darbo sglygy kategorijos (6):

Fiziné ir
psichologiné aplinka

Ivairios lengvatos ir
parama
darbuotojams

Darbuotojy
autonomijos laipsnis

4  Schema. Saltinis:Sudaryta darbo autorés.

Neabejotina, kad jvairiy lengvaty ir fiziniy bei psichologiniy darbo salygy svarba
motyvuojant darbuotojus yra labai svarbi. Kaip motyvatoriy organizacijos kartais s€¢kmingai bando
pasitelkti darbo salygas. Taciau Sios pastangos susiduria ir su kai kuriais sunkumais. Darbo salygos

ir autonomija darbuotojy yra vertinama nevienodai. Kitas sunkumas tas, kad darbo salygy
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pagerinimo jtaka motyvacijai yra neilgalaiké, nes darbuotojai greitai apsipranta su pakeitimais ir
pradeda suvokti tai kaip savaime suprantama dalyka (6).

Darbuotojy jtraukimas j valdymg. Vadybos specialistai pabrézia, kad darbinés veiklos
motyvacijai jtakg daro ir darbuotojy itraukimas ] organizacijos valdyma. Leidimas dalyvauti
sprendziant su jy darbu susijusias problemas sudaro sglygas didinti darbuotojy produktyvuma, nors
kiti veiksniai ir yra veiksmingesni. Dalyvavimas valdant darbuotojui padeda geriau suvokti darbo
prasminguma, reik§minguma organizacijai, vartotojams, kitiems organizacijos nariams (16).

Robbins S.P. (2003) isskiria tokias darbuotojy jtraukimo j valdyma formas:

e Dalyvavimas valdyme. Dalyvavimo valdyme iSskirtiné savybé yra grupinis sprendimy
priémimas. Darbuotojai dalijasi reikSminga sprendimy priémimo galia su savo tiesioginiais
vadovais.

e Reprezentacinis dalyvavimas. Darbininkai netiesiogiai dalyvauja valdyme, o juos
reprezentuoja mazos darbuotojy, kurie dalyvauja kompanijos valdyme, grupés. Reprezentacinio
dalyvavimo tikslas yra perskirstyti valdZig organizacijoje taip, kad profsgjungy reikalavimai ir
vadovybés bei akcininky interesai biity labiau subalansuoti.

e  Darbuotojy akcijy planai. Tai naudy planai, pagal kuriuos darbuotojai gali jsigyti
organizacijos akcijy. Sie planai didina darbuotojy pasitekinima darbu (83).

Apibendrinant galime teigti, kad norint sumazinti darbuotojy kaita — motyvacija gali biiti
efektyvi priemoné tam pasiekti. Daugelis autoriy motyvacijg apibtidina kaip poveikj darbuotojy
elgesiui, jy skatinimg siekti organizacijos tiksly. Dazniausiai motyvavimo priemongés skirstomos j
materialines ir nematerialines. Kaip pagrindinés motyvavimo priemonés iSskiriami pinigai,
komunikacija organizacijoje, organizacijos kultiira, jos tikslai, kvalifikacijos kélimo galimybés bei

darbo salygos.

1.2.4 Pasitenkinimo darbu jtaka darbuotojy iSéjimo iS darbo

Pavaldiniy pasitenkinimas darbu yra vienas svarbiausiy veiksniy, atspindin¢iy individo
bendraja teigiamg arba neigiama nuostatg darbo atzvilgiu. Akivaizdu: jei Zzmogus yra patenkintas
darbu, jo nuostatos yra teigiamos (o tai skatina dirbti); jei jis nepatenkintas darbu, jos biina
neigiamos (skatina ieSkotis darbo kitur). Menkas darbuotojy pasitenkinimas darbu yra vienas i§
svarbiausiy simptomy, kad organizacijoje egzistuoja problemos. Jis gali tapti prasto darbo, Zemos
kokybés, blogos darbo drausmés, kadry kaitos priezastimi (42).

Sakalas, Silingiené (2000) veiksnius sukelianéius darbuotojy pasitenkinima ir
nepasitenkinima darbe nagrin¢ja remdamiesi F. Hercbergo teorija. Pasitenkinimg ir nepasitenkinima

sukelianciy veiksniy Saltinis yra skirtingas. Veiksniai, sukélg pasitenkinimg darbu, daugiau siejami
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su galimybe daryti karjera, atsakomybe, laimé¢jimy jvertinimu, su galimybe save realizuoti ir pan.
Veiksniai, sukéle nepasitenkinimg, prieSingai, daugiau susije su darbo salygomis, organizacijoje

vykdoma politika, su tarpusavio santykiy pobtdziu ir pan.

Higieniniai veiksniai, darantys jtaka Motyvaciniai veiksniai, darantys jtaka
nepasitenkinimui darbu pasitenkinimui darbu

o Vadovavimo kokybé o Galimybés kilti pareigose

J Atlygis o Galimybés asmeniskai tobuléti

o Kompanijos politika o Pripazinimas

J Fizin¢ darbo politika o Atsakomybe

o Santykiai su kitais o Laiméjimai

° Darbo uztikrintumas

A

[
»

Didelis Nepasitenkinimas darbu 0 Pasitenkinimas darbu  Didelis

5 Schema. Hezberg dviejy veiksniy teorija

Saltinis: Michael Jeferson. Employment Law. London, 1995.

Higieniniai veiksniai susije su aplinka, kurioje Zzmogus dirba. Jeigu higieniniy veiksniy lygis
nepakankamas, zmogus jaucia nepasitenkinimg darbu. Jeigu jis yra pakankamas, Zzmogus jy net
nepastebi.

Motyvaciniai veiksniai susije su paties darbo pobudziu bei turiniu ir motyvuoja zmones
geriau dirbti. Siy veiksniy nebuvimas nesukelia nepasitenkinimo, tuo tarpu jy buvimas salygoja
pasitenkinimg ir motyvuoja darbuotojus efektyviau dirbti (87).

,Pasitenkinimas darbu kaip jausmy rinkinys yra dinamiskas. Sykj sukiire palankias salygas
darbuotojy pasitenkinimui darbu, vadovai negali mety metais | jas nekreipti démesio, nes
pasitenkinimas darbu gali labai greitai smukti zemyn* (42).

Tyrimo metu buvo jrodyta, kad 4 i§ 5 jvardinty veiksniy — asmeniniai laiméjimai darbe,
asmeninis tobulé¢jimas, pripazinimas, pats darbas — darbuotojams taip pat yra ir darbg
motyvuojantys veiksniai. Juos motyvuoja geriau dirbti ir geri santykiai su kolegomis, kurie teorijoje
priskiriami prie higieniniy veiksniy, sukelian¢iy nepasitenkinimg darbu. Darbuotojams labiausiai
nepasitenkinima darbu sukelia darbo salygos, darbo uzmokestis, teikiamas fizinis ir finansinis
saugumas bei vykdoma veiklos kontrolé (4).

P. Juceviciené (1996) cit. R.M.Steers, R.T.Mowday, J.L.Price, Ch.Mueller, teigia, kad
,»aukstesnis pasitenkinimas darbu sietinas su mazesne kadry kaita. Ir atvirk$ciai — tie, kurie jaucia

menkesn] pasitenkinimg, labiau linke palikti savo darbovietes®. Darbuotojy kaitos priezastis
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bandoma nustatyti moksliniais tyrimais. Kadry kaita yra nuostolinga, ypac¢ tada, kai kadry kaitos
lygis yra labai aukstas (90).

Pravaikstos. Darbuotojo pravaiksty skaiCius priklauso nuo pasitenkinimo darbu. Kuo jis
mazesnis, tuo daugiau darbuotojas daro pravaiksty. Nepasitenkinimas darbu gali turéti ne tokia pat
stiprig jtakg pravaikStoms kaip darbuotojy kaitai, kadangi kai kurios pravaikstos gali turéti
pateisinamas priezastis.

Pasitenkinimas darbu susij¢s su jvairiais pozymiais, leidzianciais nustatyti grupés zmoniy,
dazniausiai patenkinty ar nepatenkinty darbu. Vieni i§ tokiy pozymiy apibiidina darbuotojus, o kai
kurie — darbing aplinkg (42).

Panasiai teigia ir A.M. Rad, A.D. Moraes, kad darbo nepasitenkinimas yra pagrindiné
priezastis deél pravaiksty ir apyvartos maz¢jimo. Tai pat nepasitenkinimas daro jtaka darbuotojy
Jsipareigojimui organizacijai, taip pat prekiy ir paslaugy kokybei. Visuotinai pripazjstama, kad
darbuotojai yra skirtingy charakteriy. Egzistuoja nevienodi veiklos ir elgsenos motyvai, todél
reikalingos ir skirtingos motyvavimo priemonés, kurios uztikrinty pasitenkinima darbu (64).

S.P. Robbins (2003) teigé, kad nepasitenkinimas darbu yra paprasCiausias ir
akivaizdZiausias streso psichologinis simptomas. Autorius stresg apibiidina kaip dinamiska bisena,
kai zmogus susiduria su galimybe, suvarzymu ar reikalavimu, susijusiu su jo troskimais, ir kurio
rezultatas, to zmogaus nuomone, yra ir neaiSkus, ir svarbus. Stresas néra liga, bet, jei stresas
intensyvus ir patiriamas tam tikrg laika, jis gali sukelti psichinés ir fizinés sveikatos sutrikimus.
Darbuotojui daromas spaudimas gali paskatinti jj dirbti geriau bei suteikti pasitenkinimg, kuomet
ambicingi tikslai yra jgyvendinti. Bet kai reikalavimai ir spaudimas yra pernelyg dideli, jie sukelia
stresg. Tai kenkia ir darbuotojams, ir jmonéms (83).

ISanalizavus literatiiros Saltinius apie nepasitenkinimg darbu, apibendrinant galime teigti,
kad jis turi didelés jtakos darbuotojy i$¢jimo i§ darbo. D¢l nepasitenkinimo darbu gali pablogéti
darbo kokybé, padaugéti drausmés pazeidimy. Pasitenkinimas darbu siejamas su Karjeros
galimybémis, atsakomybe, jvertinimu ir saves realizavimu. Nepasitenkinimg darbu sukelia darbo
salygos, vykdoma organizacijos politika ir tarpusavio santykiai. Tarp darbuotojy kaitos ir
pasitenkinimo darbu yra tiesioginé priklausomybé — kuo daugiau darbuotojas yra patenkintas darbu,
tuo mazesné yra kaita. Stipriai nepasitenkinima darbu gali jtakoti darbe patiriamas stresas, kuris gali

atsirasti dél per dideliy reikalavimy, spaudimo, smurto ir kt.
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1.2.5 Darbuotojy socializacijos ir iSé¢jimo iS darbo sasajos

Socializacija organizacijoje yra procesas, kurio metu darbuotojai iSmoksta ir laikosi
organizacijos ir padalinio vertybiy, suvokia su darbu susijusius likesCius ir turi pakankamai
socialiniy ziniy, kad galéty tinkamai atlikti savo vaidmenj (14). Patvirtindama arba paneigdama
naujy darbuotojy vertybes ir elges], organizacija juos pakeicia: svetimi, paSalieCiai asmenys tampa
savais nariais, organizacijos senbuviais (104). Pagrindiné organizacinés socializacijos prielaida yra
ta, kad pirminé naujo darbuotojo patirtis turi jtakos jo prisitaikymui naujoje aplinkoje (44). Patirtis
Siuo periodu formuoja naujo darbuotojo poziiirj ] organizacija; tai gali turéti ilgalaikiy teigiamy ar
neigiamy padariniy velesnéms jo nuostatoms ir elgesiui (44). Kad sumazinty savo netikrumg ir
nerimg naujoje darbo vietoje ir patiriamg realybés Soka (57), nauji darbuotojai aktyviai ima ieSkoti
informacijos, siekti grjztamojo ry$io apie savo veiklos atlikimg (48). Daznai tam prireikia kitaip
interpretuoti ir i§ naujo suprasti darbo prasme bei savo kaip organizacijos nario vaidmenj, kad jis
deréty konkrecioje organizacijoje (44). Socializacijos sékmingumo vertinimas vercia diskutuoti
daugelj tyréjy, nes néra vienintelio atsakymo ] klausimus, kg laikyti socializacijos rodikliu ir kiek jy
i§ viso yra (112) sutinka, kad naujas darbuotojas turi turéti pakankamai informacijos apie savo
darbg, priimting ir nepriimting elgesj ar pacig organizacijg, gerai jaustis dé¢l savo atliekamo darbo ir
dél darbo aplinkos besisusiformuoti palankias nuostatas btisimos karjeros organizacijoje ir pacios
organizacijos atzvilgiu. Tyrimai, skirti naujy darbuotojy socializacijos ir i8¢jimo i§ darbo rysiui
nustatyti, parodé, kad socializacija yra svarbus veiksnys apsisprendziant, ar palikti organizacijg. M.
R. Louis (1980), tyrusi kolegijas baigusius asmenis, jsidarbinusius pirmame darbe, nustaté, kad
nepavykus naujiems darbuotojams integruotis organizacijoje, daugéja savanoriSko darbo palikimo
atvejy per pirmuosius astuoniolika darbo ménesiy (57). Nors socializacija gali trukti iki darbo
organizacijoje pabaigos (94), praktikoje ji siejama su bandomuoju laikotarpiu organizacijoje.
Akivaizdu, kad Sio proceso metu skirtingy rodikliy vertinimai kinta. IS¢jimas 1§ darbo taip pat
dazniau yra ne spontaniskas, bet gerai apgalvotas sprendimas, t. y. laikui bégant jis kinta. Kartais
vadovai labai nustemba, suzinoj¢ apie savo darbuotojy planus palikti organizacija. Tod¢l biity
tikslinga jvertinti, kokia yra asmens ketinimy palikti organizacija dinamika, atsizvelgiant i jo
socializacija. Si informacija galéty teikti papildomy jZzvalgy vadovams, siekiant suburti ir i§saugoti
kuo geresnj personalg. Norint pasiekti iSkelta tiksla — jvertinti ketinimo palikti organizacijg ir
darbuotojy socializacijos rodikliy sasajas, keliami tokie uzdaviniai: 1. Palyginti ketinanciy dirbti
ilgiau nei metus ir ketinan¢iy dirbti trumpiau nei metus naujy darbuotojy socializacijos rodiklius
pragjus vienam meénesiui nuo jsidarbinimo pradZios bei pasibaigus bandomajam laikotarpiui. 2.

Palyginti likusiy dirbti organizacijoje ir iki bandomojo laikotarpio pabaigos i§ jos iSéjusiy
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darbuotojy socializacijos rodiklius, gautus per pirmaja apklausg. 3. Nustatyti, kurie socializacijos
rodikliai geriausiai prognozuoja naujo darbuotojo ketinimg likti organizacijoje.

2006-2007 metais penkiose Lietuvos organizacijose buvo atliktas tyrimas, kurio tikslas:
jvertinti ketinimo palikti organizacija ir darbuotojy socializacijos rodikliy sgsajas. Tyrimg atliko
Vilniaus universiteto Klinikinés ir organizacinés psichologijos katedros doktoranté Irena
Zukauskaité (2008).

Siuo tyrimu buvo siekiama giliau paZvelgti j naujy darbuotojy kaitos organizacijose
problema. Darbuotojo atéjimas | organizacija siejamas su viltimis, kad jis svariai prisidés prie
kuriamy produkty ir paslaugy kokybés, savo turimomis Ziniomis, jgidziais ir gebéjimais padés
jgyvendinti organizacijos misijg ir tikslus. Organizacija yra suinteresuota, kad naujas Zmogus kuo
grei¢iau pritapty, biity savo srities specialistas, ir tam skiria daug finansiniy ir Zmogiskyjy istekliy.
Taciau visos investicijos gali tapti neatsiperkanc¢iomis i§laidomis, naujam darbuotojui apsisprendus
palikti organizacija, nes negalima atmesti galimybés, kad §i darboviete tik tarpiné stotelé jo darbo
karjeroje. Galbut jis jsidarbino tik todél, kad reikia pajamy Saltinio, nors svajoja apie kitokj darbg ir
toliau aktyviai dalyvauja atrankose. Atliktas tyrimas (Naujy darbuotojy kaita: rySys su organizacine
socializacija) atskleidé, kad kas septintas prie§ tris ménesius dirbti pradéjes darbuotojas paliecka
organizacijg pirmaisiais ménesiais. IS palikusiy organizacijg 40 proc. darbuotojy dar tuomet, kai
buvo i8dirbe tik vieng ménesj, nurodé keting joje dirbti trumpiau nei metus. Taigi, buvo patvirtintas
kity autoriy (pvz., Tett, Meyer, 1993) nustatytas désningumas, kad ketinimas palikti organizacijg
yra svarus realy elgesj prognozuojantis veiksnys (97). Kitas §io tyrimo rezultatas, kurj verta aptarti,
yra tas, kad pirmaisiais darbo organizacijoje ménesiais ketinimai palikti organizacijg kinta gana
intensyviai. Net trecdalio darbuotojy ketinimas likti organizacijoje susilpn€jo, tai rodo
nepakankamus organizacijos veiksmus siekiant iSsaugoti naujus darbuotojus. PriezasCiy, kodél
nusprendziama keisti darbg gali biti daug — liikesCiy ir realybés neatitiktis, netinkamos darbo
salygos, patrauklesni konkurenty siilymai ir pan. — bet apie jas galima tik spélioti. TacCiau patys
darbuotojy kaitos rodikliai turéty paskatinti vadovus ieskoti budy iSsaugoti naujus darbuotojus.
I8¢jimo 1§ darbo prevencijos priemone galéty tapti nuolatinis naujy darbuotojy socializacijos
rodikliy stebéjimas. Jis teikty informacija ne tik apie tai, kaip sekasi naujam darbuotojui pritapti, bet
ir nurodyty sritis, kur reikia aktyvesnés vadovy ir kolegy paramos: gal triiksta informacijos, gal kas
nors kelia darbuotojui nerimg, gal trukdoma darbuotojui jgyvendinti savo geb¢jimus ir jis dél to
neigiamai ima vertinti patj darbg? Palyginus socializacijos rodiklius ty darbuotojy, kurie ketina
organizacijoje dirbti trumpiau nei metus, ir ty, kurie ketina dirbti ilgiau nei metus, nustatyta, kad
ketinantys grei¢iau palikti organizacija asmenys pasizymi didesniu patiriamu nerimu darbe bei
maziau palankiomis nuostatomis j patj darba. Sie abu veiksniai dominavo ir palikusiy organizacija

darbuotojy jvertinimuose. Tokie rezultatai gali buti susij¢ su realybés Soku, patiriamu darbo
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organizacijoje pradzioje (57), kurio padariniai jau¢iami ir praéjus metams nuo jsidarbinimo pradzios
(29). Atliktas tyrimas patvirtino, kad jau nuo pat jdarbinimo pradzios vadovai turéty imtis
priemoniy stiprinti naujy darbuotojy rySius su organizacija (81). Biitent socializavimo programy
kiirimas ir jgyvendinimas, vadovy ir bendradarbiy pasidalinimas patirtimi, kaip jiems sekési pritapti
naujoje darbovietéje, neformalus bendravimas, galbiit net globéjo (mentoriaus) paskyrimas galéty
mazinti patiriama stresg ir stiprinti naujy darbuotojy ketinimus likti organizacijoje. Reguliarus
doméjimasis nauju darbuotoju, jo riipesCiais darbe, reikiamos informacijos suteikimas ir deramy
salygy dirbti sudarymas gali padéti iSlaikyti palankias nuostatas darbo atzvilgiu. Jdomu, kad palike
organizacija darbuotojai praé¢jus vienam meénesiui nuo jsidarbinimo pradZios pasizymeéjo daug
aukstesniais turimos informacijos rodikliy jvertinimais, iSskyrus jvertinimo (grjZtamojo ryS$io)
informacijg. Tai rodo, kad Sie asmenys buvo daug aktyvesni ne tik informacijos, bet ir darbo
paieskoje. Paprastai iniciatyvus darbuotojy elgesys mazina patiriamg stresa (48) ir padeda
darbuotojams socializuotis. Taciau Siuo atveju turima dviprasmé situacija, kad palike organizacija
asmenys patyré didesnj nerimg darbe, bet kartu turé¢jo daugiau informacijos apie patj darbg ir
organizacijg. Bty galima manyti, kad per didelis informacijos kiekis ir nesugeb¢jimas jos
diferencijuoti j darbo pradZioje biiting ir nelabai svarbig, didina patiriama jtampa darbe. Analogiski
buvo gauti pirmoje ir ne pirmoje darbovietéje dirbanéiy darbuotojy tyrimo rezultatai (Zukauskaité,
Bagdziiiniené, 2008), kur pradedantys darbo karjera asmenys taip pat turéjo daugiau informacijos,
bet kartu pras¢iau jautési darbe (112). Siame tyrime nebuvo analizuojama, kelintoje darbovietéje
tiriamieji dirba, ir darant platesnius apibendrinimus reikéty papildomos analizés, o ir literatiiroje
nepavyko rasti duomeny apie pradedanciy darbo karjerg asmeny i$éjimo i§ darbo tendencijas — tai
galéty buti tolesniy tyrimy objektas. Interpretuojant Sio tyrimo rezultatus reikia atsizvelgti j tai, kad
tiriamieji parinkti patogiosios atrankos budu, imties dydis ribotas, tirti tik klienty aptarnavimo
srities ir vadybos specialistai, todél neparodo visy Lietuvos organizacijy darbuotojy kaitos
tendencijy ir biity tikslinga Sig problemg analizuoti kitose imtyse. Be to, atsizvelgiant | tai, kad, kai
kuriy autoriy nuomone, socializacija organizacijoje trunka visos darbo karjeros metu (104), biity
prasminga istirti duomenis, kaip kito darbuotojy ketinimas palikti organizacijg i§dirbus pus¢ mety ar

metus ir kokios §iy ketinimy ir organizacinés socializacijos rodikliy sgsajos.

1.3 Darbo netekimo priezastys Lietuvoje analizé

Statistikos departamento duomenimis i§ viso 2007 metais darbo neteko 54,4 tiikst., 2008
metais — 72,9 tukst., 2009 metais neteko darbo net 188,8 tiikst. Lietuvos gyventojy. 2009 metais,
daugiausia gyventojy, kaip darbo netekimo priezast; nurodé atleidimag i§ darbo, 25,5 tikst. —
terminuotos darbo sutarties pasibaigimas, 17,1 tukst. gyventojy neteko darbo dél asmeniniy ir

Seimyniniy priezas¢iy. Taip pat dauguma (55,1 tikst.) nenurodé darbo netekimo priezasties (1.3.1
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pav.). Statistikos departamento duomenimis, neteko darbo 128,1 tiikst. miesto gyventojy ir 60,7

tiikst. gyvenantys kaime.

Nenurodé prieZasties

I8¢jo j pensija

Pradéjo mokytis ar tobulintis

2009
12008
2007

Dél lygos ir negalios

Dél asmenininiy ir Seimyniniy prieZasciy

Pasibaigé terminuota darbo sutartis

Atleisti i§ darbo

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

1.3.1 Pav. Darbo netekimo priezastys Lietuvoje 2007-2009 metais (tiikst.).

Saltinis: Sudaryta darbo autorés naudojantis Statistikos departamento duomenimis.

Lyginant pagal lytj, i§ viso 2009 metais darbo neteko 119,3 tikst. vyry ir 69,5 tikst. motery.
52,9 tiikst. vyry ir beveik per pus maziau motery (29 tiikst.) buvo atleisti i§ darbo, taip pat daugiau
vyry nei motery nenurodé darbo netekimo priezasties. Pasibaigus terminuotai darbo sutarc¢iai darbo
neteko 16,6 tukst. vyry ir 9 tukst. motery. I$¢jo 1§ darbo dél asmeniniy ir Seimyniniy priezasciy, dél
ligos ir negalios, pradéjo mokytis ar tobulintis ir i§€jo ] pensija panasus skaicius tiek vyry ir motery
(1.3.2 pav.).
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1.3.2 Pav. Darbo netekimo prieZastys Lietuvoje 2009 metais, lyginant pagal lytj (tiikst.).

Saltinis: Sudaryta darbo autorés naudojantis Statistikos departamento duomenimis.

Analizuojant darbo netekimo duomenis pagal ekonomines veiklos raisis, 2007-2008 metais
daugiausia darbuotojy neteko darbo, kurie dirbo prekyboje, viesbuciuose ir restoranuose, transporto
rasyje, sandéliavime ir rySiuose, ir pramonéje. 2008 metais, lyginant su 2007 metais, labai daug
darbo neteko statybose dirbantys darbuotojai, 3,1 tikst. daugiau darbuotojy atleisti i§ vieSojo
valdymo, socialinés sferos ir komunalinés veiklos. Taip pat 2008 metais daugiau darbuotojy buvo
atleista ir kitose ekonominés veiklos rasyse pavaizduotose 1.3.3 pav. Lyginant pagal lytj, daugiau
motery nei vyry, neteko darbo dirbanciy vieSajame valdyme, socialinéje sferoje, komunalinéje
veikloje. 4 tiikst. daugiau atleistos dirbancios finansiniame tarpininkavime, nekilnojame turte,
nuoma ir kita verslo veikla uzsiimancios moterys. O daugiau vyry neteko darbo statybose,

pramonéje, zemes iikyje, medziokléje, miskininkystéje ir zuvininkystéje (1.3.4 pav.).
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1.3.3 Pav. Darbo netekimas pagal ekonomines veiklos risis Lietuvoje 2007-2008 metais
(tukst.).
Saltinis: Sudaryta darbo autorés naudojantis Statistikos departamento duomenimis.

Viesasis valdymas, paslaugos socialinei ] 1178

sferai, komunaliné veikla * 2,9
2
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1.3.4 Pav. Darbo netekimas pagal ekonomines veiklos raSis Lietuvoje 2008 metais, lyginant
pagal lytj (tukst.).

Saltinis: Sudaryta darbo autorés naudojantis Statistikos departamento duomenimis.
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Statistikos departamento duomenimis 2009 metais daugiausia darbo neteko kvalifikuoti
darbininkai ir amatininkai (62,2 tukst.), antroje vietoje, pagal profesijy grupes, neteko darbo
nekvalifikuoti darbininkai (44,1 tikst.) ir trecioje vietoje — paslaugy sektoriaus ir parduotuviy bei
turgavieCiy darbuotojai (23,7 tikst.) (1.3.5 pav.). 2009 metais vyry tarpe daugiausia darbo neteko
kvalifikuoty darbininky ir amatininky (50 tukst.), motery — nekvalifikuoty darbininkiy (17,7 tukst.).

Nekvalifikuoti darbininkai

Irenginiy ir masiny operatoriai ir surinkéjei

62,2
Kvalifikuoti darbininkai ir amatininkai

Kvalifikuoti prekinio Zemés ukio ir
Zuvininkystés darbininkai

Paslaugy sektoriaus ir parduotuviy bei
turgaviciy darbuotojai
urgaviciy uotojai = 2009

2008

2007

Jaunesnieji tarnautojai

Jausnesnieji specialistai technikai

Specialistai

Teisés akty leidéjei, vyresnieji valstybés
pareigiinai, imoniu, jstaigy, organizacijy ir kt.
vadovai

Ginkluotos pajegos

0 10 20 30 40 50 60 70

1.3.5 pav. Darbo netekimas pagal profesiju grupes Lietuvoje 2007-2009 metais (tiikst.).

Saltinis: Sudaryta darbo autorés naudojantis Statistikos departamento duomenimis.
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1.4 Darbuotojuy teises ir jy gynybos budai

Lietuvos Respublikoje darbuotojy teises ir teisétus interesus bei jy gynybos buidus jtvirtina:

TARPTAUTINES KONVENCIJOS

EUROPOS SAJUNGOS TEISES AKTAI

LIETUVOS RESPUBLIKOS

ISTATYMAI

L L

N
VALSTYBINIU SOCIALINIO
DRAUDIMO PENSILIU
ISTATYMAS

LIGOS IR MOTINYSTES

SOCIALINIO DRAUDIMO
l ISTATYMAS .

6 Schema. Saltinis: sudaryta darbo autorés
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http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFpYm01cGtsMzVyMU1lV3lhMlcxSld1WTViR2twSzRiYUZ0bW0zVWx0aVkycGpHbXBlWVpHelp4S0RLbkpXVFpxWnBZNWpReHNScm1uQ2lhczVoeVdmV21aQnJyR21ibHMlMkJYbmN1ZWtkZVZhSktheXN5UzBYQ1ptV3RxbDJtVWw1YVpqNXlkWTZscTA1bHNsbjJheFpPcmxwYkkwcEtGYlo5dHFHckdaOGxxem1iVWFwYVZxSmVVbHBuSXJaVFJablJpYjhvJTNE
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFpYm01cGtsMzVyMU1lV3lhMlcxSld1WTViR2twSzRiYUZ0bW0zVWx0aVkycGpHbXBlWVpHelp4S0RLbkpXVFpxWnBZNWpReHNScm1uQ2lhczVoeVdmV21aQnJyR21ibHMlMkJYbmN1ZWtkZVZhSktheXN5UzBYQ1ptV3RxbDJtVWw1YVpqNXlkWTZscTA1bHNsbjJheFpPcmxwYkkwcEtGYlo5dHFHckdaOGxxem1iVWFwYVZxSmVVbHBuSXJaVFJablJpYjhvJTNE
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=YktobW01dGtsWDVtMUptV3lLM0gxR3F1WkphZGtzZTRjYUZzbW0zVVp0aVoycGZHYlpkcFpHVFptYUNhbkpHVGxLWnBZNVhReE1Sdm1tZWltTTZUeVdiV2E1QnVyR2FibE0lMkJablplZWx0ZHJhR0thbGN5YjBYR1pjR3RxbEdTWWJKWnRqMjJkbEtsbTA1ZHNuNCUyQlV0Mlo5WloyVjFwdlpiSlZzclpYYlk5R1l4R25VYkdPV25aWGF5SjZiZE1TZmFRJTNEJTNE
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=YktobW01dGtsWDVtMUptV3lLM0gxR3F1WkphZGtzZTRjYUZzbW0zVVp0aVoycGZHYlpkcFpHVFptYUNhbkpHVGxLWnBZNVhReE1Sdm1tZWltTTZUeVdiV2E1QnVyR2FibE0lMkJablplZWx0ZHJhR0thbGN5YjBYR1pjR3RxbEdTWWJKWnRqMjJkbEtsbTA1ZHNuNCUyQlV0Mlo5WloyVjFwdlpiSlZzclpYYlk5R1l4R25VYkdPV25aWGF5SjZiZE1TZmFRJTNEJTNE
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=RTpcXEluZXRwdWJcXFNtYXJ0d2ViL3NvYy9tL21fZmlsZXMvd2ZpbGVzL2ZpbGU1MTEuaHRtO3NvY2lhbGluaW8gYXBydXBpbmltbyBpc3RhdHltYXMuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=RTpcXEluZXRwdWJcXFNtYXJ0d2ViL3NvYy9tL21fZmlsZXMvd2ZpbGVzL2ZpbGU1MTEuaHRtO3NvY2lhbGluaW8gYXBydXBpbmltbyBpc3RhdHltYXMuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=RTpcXEluZXRwdWJcXFNtYXJ0d2ViL3NvYy9tL21fZmlsZXMvd2ZpbGVzL2ZpbGU1MTEuaHRtO3NvY2lhbGluaW8gYXBydXBpbmltbyBpc3RhdHltYXMuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFoc20ybGtaMzVzMUpxV3lLMlYxR2F1azVhYmtzUzRiS0ZubW1qVVpOaHIybXJHYVpkcVpHWFptYUNXbk1PVGFLWm5ZOGZRbDhSb21tJTJCaWw4NW55V3ZXYnBCcHJHZWJtTSUyQmNuWjJlbE5lWGFHS2FtY3pHMFhHWmFtdHBsSmFZWjVTWGoyNmRscW1WMDVac25ZV1d6WldnbHFPYjFwaUZjWjFvcTVxQ2x0RnEwbXJWYlo2WG8yamZtYVNhcmNUSlpLeGdZcHZMeHRsc29XZDBscDFr
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFoc20ybGtaMzVzMUpxV3lLMlYxR2F1azVhYmtzUzRiS0ZubW1qVVpOaHIybXJHYVpkcVpHWFptYUNXbk1PVGFLWm5ZOGZRbDhSb21tJTJCaWw4NW55V3ZXYnBCcHJHZWJtTSUyQmNuWjJlbE5lWGFHS2FtY3pHMFhHWmFtdHBsSmFZWjVTWGoyNmRscW1WMDVac25ZV1d6WldnbHFPYjFwaUZjWjFvcTVxQ2x0RnEwbXJWYlo2WG8yamZtYVNhcmNUSlpLeGdZcHZMeHRsc29XZDBscDFr
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFoc20ybGtaMzVzMUpxV3lLMlYxR2F1azVhYmtzUzRiS0ZubW1qVVpOaHIybXJHYVpkcVpHWFptYUNXbk1PVGFLWm5ZOGZRbDhSb21tJTJCaWw4NW55V3ZXYnBCcHJHZWJtTSUyQmNuWjJlbE5lWGFHS2FtY3pHMFhHWmFtdHBsSmFZWjVTWGoyNmRscW1WMDVac25ZV1d6WldnbHFPYjFwaUZjWjFvcTVxQ2x0RnEwbXJWYlo2WG8yamZtYVNhcmNUSlpLeGdZcHZMeHRsc29XZDBscDFr
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFoc20ybGtaMzVzMUpxV3lLMlYxR2F1azVhYmtzUzRiS0ZubW1qVVpOaHIybXJHYVpkcVpHWFptYUNXbk1PVGFLWm5ZOGZRbDhSb21tJTJCaWw4NW55V3ZXYnBCcHJHZWJtTSUyQmNuWjJlbE5lWGFHS2FtY3pHMFhHWmFtdHBsSmFZWjVTWGoyNmRscW1WMDVac25ZV1d6WldnbHFPYjFwaUZjWjFvcTVxQ2x0RnEwbXJWYlo2WG8yamZtYVNhcmNUSlpLeGdZcHZMeHRsc29XZDBscDFr
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFoc20ybGtaMzVzMUpxV3lLMlYxR2F1azVhYmtzUzRiS0ZubW1qVVpOaHIybXJHYVpkcVpHWFptYUNXbk1PVGFLWm5ZOGZRbDhSb21tJTJCaWw4NW55V3ZXYnBCcHJHZWJtTSUyQmNuWjJlbE5lWGFHS2FtY3pHMFhHWmFtdHBsSmFZWjVTWGoyNmRscW1WMDVac25ZV1d6WldnbHFPYjFwaUZjWjFvcTVxQ2x0RnEwbXJWYlo2WG8yamZtYVNhcmNUSlpLeGdZcHZMeHRsc29XZDBscDFr
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFoc20ybGtaMzVzMUpxV3lLMlYxR2F1azVhYmtzUzRiS0ZubW1qVVpOaHIybXJHYVpkcVpHWFptYUNXbk1PVGFLWm5ZOGZRbDhSb21tJTJCaWw4NW55V3ZXYnBCcHJHZWJtTSUyQmNuWjJlbE5lWGFHS2FtY3pHMFhHWmFtdHBsSmFZWjVTWGoyNmRscW1WMDVac25ZV1d6WldnbHFPYjFwaUZjWjFvcTVxQ2x0RnEwbXJWYlo2WG8yamZtYVNhcmNUSlpLeGdZcHZMeHRsc29XZDBscDFr
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=c29jL20vbV9maWxlcy93ZmlsZXMvZmlsZTE3MDMuaHRtO1NhbHBvcyBpc21va3UuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=c29jL20vbV9maWxlcy93ZmlsZXMvZmlsZTE3MDMuaHRtO1NhbHBvcyBpc21va3UuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=c29jL20vbV9maWxlcy93ZmlsZXMvZmlsZTE3MDMuaHRtO1NhbHBvcyBpc21va3UuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=c29jL20vbV9maWxlcy93ZmlsZXMvZmlsZTE3MDMuaHRtO1NhbHBvcyBpc21va3UuaHRtOzs=
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=WnFacm0ycVJsWDZXMU1TV21xM0YxR0t1bEpiTHY4VzRjS0dabXBuVWxkaVoycGZHYXBlWFpHalp4cUNmbk1TVGE2WmpZNXpReE1TYW1tNmlaODVneVp2V201QnFySmFiWjglMkJhblpxZWw5ZHJhSmFheXN5YTBXaVpjR3lWa3BXYmI1VnNqNXFpWnAyWTJwaHNtSDJYeFd1cmtaYWIySnZVY2FocnFKZk1rdG1Za1dlUFoyT1VwNVdHbWFTWXI1WEphS0psbjVuRXh0bWFvNXFzWnBCbjBXckxsOVdZY0dOd2JBJTNEJTNE
http://www.socmin.lt/get_file.php?file=YVgxcGMybGtiSHVVcFdtWmJLWm5wR2F0WnNPWlo1YTJsdEJzdzJxcWFObHByMldlYlplVVlXZXFaNk5ybFdWamJhVmtrTWlsWmNKc3lXakxhYVJveXBxclpHaHNyR3VZbDZCcG9HNlhhNmRwWjJYSG02R1V6Mm5JYVpScWFXaWVhV2htWjIyZFpLWnBwR2h2YjZCbm1aZWNZOExLcW1MRmJOS2FnbXFjYjlkdm1XZXVtcGxxbTJxa2FxTnNZSmljYkt4cHpwZHpaNTZW

Lietuvos Respublikos Konstitucijos 6 str.*> skelbia, kad Konstitucija yra vientisas ir
tiesiogiai taikomas aktas. Kurio pagalba kiekvienas Lietuvos Respublikos pilietis gali ginti savo
teises. Ir toliau 7 str.”® raSoma, kad joks jstatymas ar kitas aktas prieSingas Konstitucijai negalioja.
Galioja tik paskelbti jstatymai ir, kad jstatymo nezinojimas neatleidzia nuo atsakomybés. Lietuvos
Respublikos Konstitucijos 18 str.** skelbia, kad zmogaus teisés ir laisvés yra prigimtinés. Taigi
zmogus jau gimdamas turi teis¢ rinktis. Lietuvos Respublikos jstatymai, reglamentuojantys
darbuotojy teises, teisétus interesus bei jy gynybos biidus, numato pagrindines darbuotojy teises:
teise ] darba; teis¢ ] teisingg atlyginima; teis¢ jungtis j organizacijas; teis¢ j kolektyvines derybas;
teis¢ ] profesin] orientavimg ir rengimg; teis¢ } nediskriminavima; teis¢ j informacijg ir konsultacija;
teis¢ dalyvauti nustatant ir gerinant darbo sglygas bei darbo aplinka; teis¢ ] apsauga nuo atleidimo 18
darbo bei teis¢ ] apsauga jmonés ar jstaigos bankroto atveju; teis¢ ] orumg darbe; teis¢ 1 apsauga
iSlaikant Seimag; teis¢ ] palankiy salygy sudaryma darbe darbuotojy atstovams; teis¢ reikalauti, kad
darbdavys uztikrinty darbuotojy saugg ir sveikatg, jrengty kolektyvines apsaugos priemones,
apriipinty asmeninémis apsaugos priemonémis; teis¢ suzinoti i§ darbdavio ar padalinio vadovo apie
darbo aplinkoje esanCius sveikatai kenksmingus ir (ar) pavojingus veiksnius; teis¢ susipazinti su
iSankstiniy ir periodiniy sveikatos tikrinimy rezultatais; teis¢ nesutikus su sveikatos patikrinimo
rezultatais, sveikatg pasitikrinti pakartotinai; teis¢ jgalioti darbuotojy atstova (atstovus) ar paiam
tartis su darbdaviu dé¢l darbuotojy saugos ir sveikatos gerinimo; teis¢ atsisakyti dirbti, jeigu yra
pavojus darbuotojy saugai ir sveikatai; taip pat teis¢ atsisakyti dirbti tuos darbus, kuriuos saugiai
atlikti néra apmokytas, bei teis¢ atsisakyti dirbti, jei nejrengtos kolektyvinés apsaugos priemonés ar
pats neapriipintas reikiamomis asmeninés apsaugos priemonémis; teis¢ jstatymy nustatyta tvarka
reikalauti, kad buty atlyginta Zala, padaryta sveikatai dél nesaugiy darbo sglygy; teise¢ kreiptis ]
darbuotojy atstova, padalinio vadova, darbdavj, jmonés darbuotojy saugos ir sveikatos tarnyba,
jmonés darbuotojy saugos ir sveikatos komiteta, Valstybine darbo inspekcijg ar kitg institucija, jei
iSkilo klausimy dél saugos ir sveikatos darbe (63).

LR Darbo kodekso 36 straipsnis (Darbo teisés gynimas) numato, jog darbo teises saugo
istatymai. Taciau yra numatyti atvejai, kada darbo teiséms jstatymy apsauga neteikiama: kai darbo
teisés ijgyvendinamos prieStaraujant jy paskirciai, visuomenés interesams, taikiam darbui, geriems
paprociams ar visuomenés moralés principams (53).

Taip pat LR Darbo kodekso 36 straipsnyje numatyta, jog darbo teises gina teismas, arba kita
darbo gincus nagringjanti institucija (22). Darbo teisés ginamos jas pripazjstant, atkuriant buvusig
iki teisés pazeidimo padétj ir uZkertant kelig teises pazeidZiantiems veiksmams, jpareigojant atlikti

pareiga natiira, nutraukiant ar pakeiCiant darbo teisinius santykius, iSieSkant i§ paZeidusio teis¢

12 |_jetuvos Respublikos Konstitucijos 6 straipsnis
3 ietuvos Respublikos Konstitucijos 7 straipsnis
4 Lietuvos Respublikos Konstitucijos 18 straipsnis
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asmens padarytg turting ar neturting Zalg, o jstatymy nustatytais atvejais ir baudas ar delspinigius.
Sis saragas, nustatantis darbo teisiy gynimo biidus, yra nebaigtinis, todél jstatymuose gali biti
numatyti ir kiti darbo teisiy gynimo variantai.

Remiantis LR Darbo kodeksu, darbo teises Lietuvos Respublikoje gina teismai, profesinés

sajungos, darbo jstatymy specialiai nustatytais atvejais darbo teisés ginamos administracine tvarka.

Profesinés sajungos darbo teises gina jy veikla reglamentuojanéiy jstatymy nustatyta tvarka.
Darbo kodeksas teismams suteikia iSimtines teises ginant darbo teises bei teisétus interesus. Tik
teismas gali pripazinti negaliojanciais jstatymams priestaraujancius valstybés institucijy ar
pareigiiny aktus bei netaikyti jstatymams prieStaraujancio valstybés institucijos, savivaldybés ar
pareigiino akto. Biitent pripazindami negaliojaniais tam tikrus aktus bei netaikydami
prieStaraujanciy jstatymams teisés akty, teismai gali ginti pazeistas darbo teises.

LR Darbo kodeksas numato, jog darbo teisiy savigyna leidziama tik Darbo kodekso
numatytais atvejais ( LR Darbo kodekso 37 straipsnis) (22).

Siekiant apsaugoti darbuotojy teises bei teisétus interesus teisinéje literatiiroje pripazjstama,
jog darbo teisiniuose santykiuose darbuotojas yra silpnesnioji Salis, todél jo teisiy bei teiséty
interesy apsaugai skiriamas ypatingas démesys. Lietuvos Respublikoje savo veiklg vykdo jvairios
institucijos bei organizacijos, sieckdamos kuo geriau uztikrinti darbuotojy teises, jy teisétus
interesus, o esant darbo teisiy pazeidimams, Sios institucijos bei organizacijos imasi veiksmy, kad
biity uzkirstas kelias tokiems pazeidimams, kad asmeniui, nukentéjusiam nuo neteiséty veiksmy
bity atlyginta Zala, o darbo teises pazeides subjektas biity nubaustas jstatymy nustatyta tvarka.
Istatymy leid¢jas, atsizvelgdamas j nelygiavert] darbuotojo ir darbdavio ekonominj ir socialinj
statusa, nustaté tam tikrus darbo byly nagrinéjimo ypatumus. Sie ypatumai nustatyti siekiant labiau
apsaugoti darbuotojo, kaip ekonomine ir socialine prasme silpnesnés darbo santykiy Salies,
interesus. Darbo bylos priskiriamos vadinamosioms nedispozityvioms byloms, kuriose bendrieji
civilinio proceso teisés principai turi tam tikry ypatumy. Vienas tokiy ypatumy yra teismo pareiga
biti aktyviam. CPK 414 straipsnyje nustatyta, kad darbo bylose teismas turi teis¢ savo iniciatyva
rinkti jrodymus. CPK 417 straipsnyje teismui suteikiama teisé iSplésti ieskinio pagrinda, t. y. savo
iniciatyva jtraukti i jrodinéjimo dalyka faktus, kuriais Salys nesiremia. Taip pat paZymétina, kad
nepakankamas teismo aktyvumas, nagrin¢jant darbo bylas, gali sudaryti sglygas nesaziningiems
darbdaviams i$naudoti darbuotojus. Atkreiptinas démesys j tai, kad LR Konstitucijos 48 straipsnio
1 dalyje darbuotojams garantuojama teis¢ ] teisingg apmokéjimg uz darbg. Teisingu apmokeéjimu
gali biiti pripaZintas tik toks apmokeéjimas, kuris atitinka faktiSkai darbuotojo dirbta laika. Be to,
nepakankamas teismo aktyvumas, nagrin¢jant darbo bylas, gali sudaryti salygas darbdaviams daryti
ir kitokiy teisés pazeidimy. Pavyzdziui, melagingai nurodant, kad darbuotojas dirba tik 0,5 etato,

nors i§ tikryjy jis dirba visg darbo diena, darbdaviui biity sudaromos salygos nepagristai mazinti
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mokamus mokescius. D¢l to teismas darbo bylose privalo biiti aktyvus siekdamas apsaugoti tiek
privaty darbuotojo interesa, tiek ir viesajj™.

Lietuvos Respublikoje darbo jstatymy, kity norminiy teisés akty, kolektyviniy sutarciy
laikymosi kontrolés organai yra dviejy rasiy: valstybiniai ir nevalstybiniai (62).

Teisminé mediacija. Ne tik Lietuvoje, bet ir daugelyje kaimyniniy Ryty bei Vidurio
Europos Saliy kilus rimtesniam gincui, kurio nepavyksta i$spresti tiesioginémis derybomis, daznai
matoma vienintelé galimybé - spresti ginca teisme. Teismas susijgs su ginco $aliy agresyvumu,
kaltinimais ir ultimatyviais reikalavimais. Einant j teisma, nieckas negali garantuoti, kad byla is tiesy
bus laiméta. Abi Salys visuomet daugiau ar maziau susiduria su rizika likti pralaiméjusios.
Visi Sie veiksniai veria ieskoti kity gincy sprendimo alternatyvy, kurios biity ne tokios
skausmingos tiek emocine, tiek iSlaidy prasme. Vakary Salys dar praeito amziaus septintajame
desimtmetyje atrado, jog tokia alternatyva i$ tiesy egzistuoja. Tai - mediacija, moderni sutaikymo
procediira.

Mediacija yra gin€o sureguliavimo procediira, kurios metu tretysis neSaliSkas asmuo
(mediatorius) padeda gin¢o $alims susitarti taikiai. Zodis "mediacija" yra kiles i§ lotyny kalbos (lot.
mediatio) ir reiSkia tarpininkavimg gince (89).

Siuo metu jstatymai jau numato galimybe pasinaudoti mediacija ir Lietuvoje. 2008 m. liepos
15 d. Lietuvos Respublikos Seimas priémé Civiliniy ginéy taikinamojo tarpininkavimo jstatyma. Sis
jstatymas oficialiai jtvirtina ir apibrézia mediacijg, kaip gincy sprendimo procediira, kurios metu
vienas ar keli tarpininkai (neSaliSki tretieji fiziniai asmenys) padeda ginco Salims taikiai iSspresti
gin¢g. Anot advokato padéjéjo R. Valino 2009 metais: ,,Taciau tenka konstatuoti, kad kol kas
jstatyme numatyta mediacija pasinaudoti yra nejmanoma, nes néra kvalifikuoty mediatoriy. Vis
délto tai nereiskia, kad ir netolimoje ateityje neturésime tinkamy asmeny spresti gincus taikinamojo
tarpininkavimo biidu, kadangi jau dabar Lietuvoje yra rengiamos specialios taikinamojo
tarpininkavimo magistrantiiros studijos, vyksta institucijy konsultacijos su toli pazengusiomis Sioje
srityje valstybémis, daugéja literatiiros apie mediacija” (103). Su R. Valiino nuomone sutinka ir
MRU Mediacijos katedros vedéja dr. Natalija Kaminskiené (40) . Pasak jos tai jrodo: ,, Studijy
programa Mediacija atsirado nuo 2008 m. sékmingai Mykolo Romerio universitete jgyvendinant
Penitencinés teis¢s ir veiklos studijy programos Atkuriamojo teisingumo ir tarpininkavimo
specializacijg, kuri buvo paklausi tarp studenty ir aktuali, tadiau laikui einant neiSvengiamai turéjo
virsti platesnio masto, aukstesnés mokslinés kokybes savarankiska studijy programa* (Kaminkiene,

2009).

 Lietuvos Auksciausiojo Teismo Civiliniy byly skyriaus teiséjy kolegijos 2005 m. vasario 28 d. nutartis byloje Nr. 3K-
3-113/2005).
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Mediacija ypatinga tuo, kad tai procediira, kuri maziau remiasi teise, o daugiau Saliy
interesais ir norais. Tod¢l ir advokaty, kaip kiekvienos Salies pagalbininky, dalyvavimas mediacijoje
néra bitinybé.

Kita vertus, ginCas teisme ir arbitraze paprastai susij¢s su papildomomis iSlaidomis rinkti ir
uzfiksuoti jrodymus. Mediacijoje operuojama informacija, kuriai néra keliami tokie griezti
patikimumo, objektyvumo ir i§samumo reikalavimai, kaip jrodymams teisme ir arbitraze.

Mediacija ypatinga ir tuo, kad jos metu stengiamasi maziau kalbéti apie Saliy reikalavimus,
teises ir pareigas, o bandoma susitelkti ties Saliy interesais ir poreikiais, jy patenkinimu. Mediacijoje
daug démesio skiriama kiirybiskumui, pragmatizmui ir lankstumui (89).

Galiausiai jeigu sprendZiant gin€a teisme ar arbitraZze susikoncentruojama | praeit],
neiSvengiama Saliy kaltinimy vienos kitai, tai mediacijoje orientuojamasi ] kitg kryptj - ] ateitj, ] tai,
ka Salys gali padaryti, kad abi jaustysi laiméjusios 18 konflikto.

Valstybiné darbo inspekcija. Kaip darbdaviai laikosi LR Darbo kodekso, darbo jstatymy,
kity norminiy teisés akty bei kolektyviniy sutar€iy nuostaty pagal jstatymy nustatytg kompetencija
kontroliuoja ir jy pazeidimy prevencijg vykdo Valstybiné darbo bei kitos valstybinés institucijos
(101). Valstybiné darbo inspekcija konsultuoja darbuotojus, jy atstovus, profesines sgjungas,
darbdavius, jmoniy darbuotojy saugos ir sveikatos tarnybas ir komitetus, taip pat pagal savo
kompetencija atliecka SvietéjiSka misijg visuomenéje, taip pat vykdo nelegalaus darbo reiSkiniy
kontrole, tikrina, ar jmonése, jstaigose ir organizacijose darbdaviai identifikuoja pavojus ir atlicka
rizikos tyrimus, tiria nelaimingus atsitikimus darbe, analizuoja ir teikia sitilymus dél jy priezasCiy
pasalinimo, nagrinéja pareiSkimus ir skundus Valstybinés darbo inspekcijos kompetencijos
klausimais.

Vykdydama savo uzdavinius ir plétodama socialin¢ partnerystg, Valstybiné darbo inspekcija
bendradarbiauja su visomis Salies profesinémis sgjungomis ir darbdaviy organizacijomis, palaiko
dalykinius rySius su daugiau kaip 30 vyriausybiniy jstaigy ir organizacijy, visomis savivaldybémis
bei apskri¢iy organizacijomis, Vyriausybés atstovais apskrityse. Taipogi Valstybiné darbo
inspekcija turi savo pasitikéjimo telefong, kuriuo galima pranesti apie darbo jstatymy pazeidimus.
Asmenys, prane$¢ apie pazeidimus, liks anonimiskais (102).

Profesinés sgjungos. Profesiniy sajungy karimo tikslas yra vieningai, t.y. organizuotai,
ginti savo nariy ir kity darbuotojy teises ir interesus. Profesinés sgjungos gina ne tik profesines, bet
ir ekonomines bei socialines savo nariy ir kity darbuotojy teises ir interesus, todél biitina vengti bet
kokio nepagrijsto darbdaviy ar valstybés kiSimosi j profesiniy sajungy veikla.

Anot B. Gruzevskio (2010), mazdaug 1995-1997 m. susiformavo Siuolaiking, sakyciau,

europiné profsajungy vizija: profsajunga, kaip darbuotojy atstovas, pradéta vertinti ne kaip

50



antagonistiné kapitalui ir darbdaviui jéga, o kaip partneris. Sis pozitris dar tik skinasi kelig
Lietuvoje.

Kaip teigia B. Gruzevskis (2010), kad muisy Salyje vyrauja dvejopa problema. Profsgjungos
ir darbuotojy atstovai daznai laiko darbdavi engéju, o darbdaviai mano, kad profsajungos nori tik
kuo daugiau nuo jy "nuplésti", nesiekia bendry darbdavio ir jmonés interesy, o gina tik savuosius.
Anot mokslininko, ekonomikos globalizacija yra kaip korporatyvi socialiné¢ atsakomybé, kurios
pagrindg sudaro socialinis dialogas. Tac¢iau socialing atsakomybe, harmoningos visuomenés plétros
pagrinda sudaro jau ne valstybés garantijos, o paciy jmoniy iniciatyvos ir pastangos. Dabar
dominuoja neatsakingos ekonomikos plétros tendencija, grista pelnu, pigumu ir greiiu.
Korporatyvi socialin¢ atsakomybe¢ yra alternatyva, kurios démesio centre yra jmone, darbdavys —
kaip sagmoningas visuomenés narys. Socialinis teisingumas yra grindziamas principu: tas, kas turi
didesne ekonoming galia, turi prisiimti ir didesn¢ socialing atsakomybe(24). "Laikas pradéti kalbéti
apie verslo moraluma, ne tik apie tai, kad "vogti ar ne vogti", o apie moralumg kaip atsakomybe,
nes zlugdant vieng klienty grupe kyla pavojus visai visuomenei* (Gruzevskis, 2010).

LR Konstitucinis teismas 1999 m. sausio 14 d. nutarime “Dé¢l Lietuvos Respublikos
profesiniy sgjungy jstatymo preambulés 2 dalies, 10 straipsnio 4 dalies, 17 straipsnio, 18 straipsnio
1 dalies, 21 straipsnio ir 23 straipsnio 2 dalies atitikimo Lietuvos Respublikos Konstitucijai”
nurodé, kad profesiniy sgjungy paskirtis ir funkcijos yra dvejopos:

1. atstovauti profesinés sgjungos nariams ir juos ginti;

2. jstatymo nustatytais atvejais ir budais ginti visus atitinkamos jmoneés, jstaigos ar
organizacijos darbuotojus (55).

Analogiski profesiniy sajungy veiklos ir steigimosi principai yra jtvirtinti ir tarptautiniuose
dokumentuose. Europos zmogaus teisiy ir pagrindiniy laisviy apsaugos konvencijos 11 straipsnyje
teigiama, kad kiekvienas turi teis¢ laisvai rengti taikius susirinkimus, jungtis j asociacijas kartu su
kitais, jskaitant teise steigti ir stoti j profesines sgjungas, kad bty ginami savi interesai (110).
Lietuvos Respublikos profesiniy sgjungy jstatymo preambuléje nustatyta, kad profesinés sajungos
yra savanoriskos, savarankiSkos ir savaveiksmés organizacijos, atstovaujancios ir ginancios
darbuotojy profesines, darbo ekonomines, socialines teises bei interesus (56).

Viena i$ pagrindiniy profesiniy sgjungy funkcijy — atstovauti savo nariams santykiuose su
darbdaviais ar jy jgaliotais atstovais, su darbdaviy organizacijomis, taip pat su valstybinio valdymo
institucijomis. Viena 1§ galimy tokio atstovavimo formy yra dalyvavimas triSaliame
bendradarbiavime. Egzistuoja daugiau nei viena profesiné sajunga ir darbuotojas gali nevarzomai
pasirinkti ta profesing sajunga, kuri, jo nuomone, geriausiai jam atstovaus ir gins jo interesus.
Istatyme jteisintas pliuralizmo principas reiSkia, kad tiek valstybé (jos institucijos), tiek darbdaviai

(juy organizacijos) turi vienodai traktuoti visas profesines sgjungas ir neteikti kuriai nors i§ jy maziau
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teisiy ar privilegijy nei kitai. Kita vertus, profesiniy sajungy organizacijos gali buti labai skirtingos
— veikti jvairiose tkio Sakose, i§ esmes skirtis nariy skai¢iumi, jtakos sferomis. Be to, profesiniy
sajungy tarpusavio konkurencija tam tikrais atvejais, perzengus saziningos ir tikslingos veiklos
ribas, gali pazeisti ir darbuotojy interesus. Todél daugelio valstybiy istatymuose ir praktikoje yra
jtvirtintos  taisyklés, suteikianios ypatingg teisinj statusg vadinamosioms ,labiausiai
atstovaujanCioms” profesinéms sgjungoms. Ypatinga tokiy profesiniy sgjungy padétj rodo kai
kurios jy jgyjamos iSimtinés teisés tam tikroje sferoje — darbuotojy atstovavimas kolektyvinése
derybose, santykiuose su valstybinémis institucijomis, streiky metu, renkant darbuotojy atstovus
jmonése ir pan. (59).

Atstovavimo principas $§iuo metu yra pripaZintas tarptautiniu mastu, pavyzdziui, TDO
Statute. Jo 3 straipsnio 5 dalyje jtvirtinta nuostata, kad valstybés — TDO narés jsipareigoja skirti ne
vyriausybés atstovus ir patar¢jus dalyvauti Tarptautinéje darbo konferencijoje tik susitarusios su
“labiausiai atstovaujan¢iomis” tos Salies darbuotojy ir darbdaviy organizacijomis. Toks konsultacijy
ir susitarimy su labiausiai atstovaujanciomis darbdaviy ar darbuotojy organizacijomis principas yra
jtvirtintas ir daugelyje TDO konvencijy ir rekomendacijy, taip pat Europos Sajungos teisés aktuose.
Tarptautiné darbo organizacija, aiSkindama terming “ labiausiai darbdaviams ir darbuotojams
atstovaujanCios organizacijos” nurod¢, kad Sis terminas nereiSkia “didziausios darbdaviy ir
didziausios darbuotojy organizacijos”. Jei kurioje nors Salyje yra dvi ar daugiau darbdaviy ir
darbuotojy organizacijy, kurios atstovauja reikSmingai nuomonei, net jei jos néra didesnés uz kitas,
pagal Konvencijg jos gali biiti laikomos “labiausiai atstovaujan¢iomis organizacijomis” (95).

Paprastai daugelyje ES Saliy nustatyti kriterijai, kai profesing sgjunga galima laikyti
pakankamai atstovaujancia. Antai Belgijoje tam, kad profesiné sajunga bty pripazjstama
atstovaujancia (tik tokios turi teis¢ vesti kolektyvines derybas ir sudaryti teisiSkai jpareigojancias
kolektyvines sutartis iikio Sakos lygiu), ji privalo biiti jsteigta visos valstybés lygiu, turi buti
atstovaujama centrinéje ekonominéje taryboje, nacionalinéje darbo taryboje ir turéti ne maziau kaip
50000 nariy. Kai kuriose Salyse kolektyvines sutartis jmonés lygiu gali sudaryti ir darbo tarybos.
Tokia praktika yra VVokietijoje, Olandijoje, Ispanijoje (98).

Profesinés sajungos atstovauja savo nariy ir kity darbuotojy interesus sudarydamos
kolektyvinius susitarimus su darbdaviu. Tai yra iSimtiné profesiniy sajungy teis¢. Kolektyvinése
derybose profesiné sajunga gali derétis dél sau ir darbuotojams palankesniy darbo ir kity salygy,
negu kad numato kiti darbo santykius reglamentuojantys jstatymai.

Profesiné sajunga gali reikalauti 1§ darbdavio panaikinti jos ir darbuotojy teises
pazeidZzianCius sprendimus. Jei darbdavys neatsizvelgia | profesinés sajungos reikalavimus,
profesiné sajunga gali spresti gincg krastutinémis priemonés, pavyzdziui griebtis streiko arba gali

ginti savo pazeistas teises teisme.
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Profesiné sajunga turi teis¢ neduoti sutikimo atleisti i§ darbo ar skirti drausming nuobauda
profesinés sajungos renkamojo organo nariui. Siuo metu tai yra pagrindiné priemoné, kurios gali
griebtis profesiné sgjunga, norédama sustabdyti jai nepalankius darbdavio veiksmus, nes darbdavys
pries skirdamas profesinés sgjungos renkamojo organo nariui drausming nuobaudg ar norédamas ji
atleisti i$ darbo dél gamybos ar jmonés veiklos restruktiirizavimo privalo gauti profesinés sgjungos
sutikimg.

Profesinés sajungos, buidamos kolektyviniy santykiy dalyvés, visy pirma atstovauja
darbuotojy interesams. Atstovavimo funkcijg tiesiogiai jvardija ir jstatymas. Pagrindiné tokio
atstovavimo apraiska yra deryby dél kolektyvinés sutarties vedimas ir kolektyvinés sutarties
sudarymas (t.y. dalyvavimas nustatant darbo salygas). Profesiniy sgjungy jstatymo 11 i 12
straipsniuose nustatyta iSimtin¢ profesiniy sgjungy teis¢ atstovauti visam jmonés darbuotojy
kolektyvui sudarant kolektyvines sutartis, taip pat teis¢ vesti derybas ir sudaryti sutartis su
darbdaviais, jy organizacijomis, susivienijimais dél darbuotojy uzimtumo ir perkvalifikavimo, darbo
organizavimo ir apmokéjimo, darbo ir gyvenimo sglygy gerinimo bei kity klausimy. Taciau greta
atstovavimo jos sueina ir ] kitus santykius su valstybés jstaigomis, kitomis profsgjungomis,
darbdaviy organizacijomis, atskirais profesiniy sgjungy nariais ir t.t. Tai jau néra tiesioginis
darbuotojy interesy atstovavimas ir profesinés sgjungos veikia savo vardu. Todél tai ne tik
atstovaujantis, bet ir savarankiskas, kolektyviniy santykiy subjektas.

Darbuotojams atstovaujantys subjektai atlieka ir kitus veiksmus, kuriais atstovaujami
darbuotojy interesai esant darbo santykiams ir kurie atitinka jstatymus, nepriestarauja saziningiems
santykiams tarp Saliy. Jeigu darbuotojy atstovy kompetencija néra apibrézta jstatymuose, tai jy
kompetencijos ribas nustato darbuotojy kolektyvas kolektyvingje sutartyje.

Lietuvos profsgjungos turéty iSgryninti savo vertybinius principus (Kuolys, 2009), kitaip
tariant, nesibaiminti aiSkiai identifikuoti savo ideologinj pagrindg. Pasaulio patirtis ir skaiciai
liudija, kad dauguma profsgjungy remiasi kairigja, socialdemokratine ideologija. Klasikinis
pavyzdys — Anglijos profsajungos ir leiboristai (79).

Darbo tarybos. Darbo tarybos Lietuvos Respublikoje yra teisiné naujové, kuria jstatymy
leidéjas sieké jteisinti socialing partneryste ir suderinti darbdaviy ir darbuotojy interesus darbo
teisiniy santykiy srityje. Tokio instituto jvedima paskatino tam tikri konkretts Lietuvos tarptautiniai
Isipareigojimai. Vienas i§ tokiy — Europos Sajungos direktyva 2002/14/EB dél bendros darbuotojy
informavimo ir konsultavimo sistemos sukiirimo Europos Bendrijoje (32). Tai institucionalizuotas
organas, skirtas padéti komunikuoti darbdaviui ir darbuotojy kolektyvui vienos jmonés ar jmones
struktiirinio padalinio lygiu. Darbuotojy atstovavimo institutas yra glaudZiai susij¢s su pramones ir
gamybos vystymusi. Pavyzdziui, Didziojoje Britanijoje darbo tarybas darbuotojai rinko jau 1824—

1834 metais, bet jy statusas sustipréjo tik po Pirmojo pasaulinio karo. Vokietijoje, kurioje pramonés
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industrializacija vyko véliau, darbuotojy atstovai pradéti formuoti 1870—-1890 metais. Tuo metu
pramoninkai bei darbdaviai itin vengé profsajungy ir jy judéjimy, todél aktyviai agitavo uz
alternatyviy atstovaujanciy darbuotojams organy sudaryma (43).

Svarbu paminéti, kad pagal naujaji Darbo kodeksa Salia profesiniy sajungy darbuotojus
galés atstovauti ir darbo tarybos, kurios bus renkamos ir veiks pagal dar nepriimta, bet ruoSiama
Darbo taryby jstatyma. LR Darbo kodekso 19 straipsnio 1 d. numatyta, jog atstovauti darbuotojy
teiséms ir interesams bei juos ginti esant darbo santykiams gali profesinés sgjungos. Jeigu jmonéje,
istaigoje ar organizacijoje néra veikianios profesinés sajungos ir jeigu darbuotojy kolektyvo
susirinkimas darbuotojy atstovavimo ir gynimo funkcijos neperdavé atitinkamos ekonominés
veiklos Sakos profesinei sgjungai, darbuotojams atstovauja darbo taryba, iSrinkta slaptu balsavimu
visuotiniame darbuotojy kolektyvo susirinkime. Darbo taryba turés visas kolektyvinio atstovavimo
subjekty teises esant dviem sglygoms:

. jeigu jmongje, jstaigoje ar organizacijoje néra veikian¢ios profesinés sgjungos;

. jeigu darbuotojy kolektyvo susirinkimas darbuotojy atstovavimo ir gynimo funkcijos
neperdave atitinkamos ekonominés veiklos Sakos profesinei sgjungai (Kodekso 19 straipsnio 1
dalis).

Teisinés darbo tarybos egzistavimo prielaidos jtvirtintos Darbo kodekso 21 straipsnyje, kuris
numato, kad darbo taryba turi visas kolektyvinio atstovavimo subjekty teises, taciau negali vykdyti ty
funkcijy, kurios yra pripazintos profesiniy Sgjungy prerogatyva. Svarbu pazyméti, kad pagal Darbo
kodekso patvirtinimo, jsigaliojimo ir jgyvendinimo jstatymo 2 straipsnj, nuostatos dél darbo tarybos
turéjo jsigalioti tik priémus specialy jstatyma, o 5 straipsnis jpareigojo Lietuvos Vyriausybe pateikti
darbo taryby jstatymo projekta Seimui iki 2002 mety spalio ménesio. Taciau tai buvo padaryta gerokai
véliau — tik 2003 metais birzelio ménesj. Tuo tarpu Darbo taryby jstatymas po ilgy darbdaviy ir
profesiniy sajungy organizacijy atstovy tarpusavio diskusijy priimtas 2004 m. spalio 26 d. Tai sudaré
teisines prielaidas kurti darbo tarybas bei atsirado daugiau galimybiy sudaryti kolektyvines sutartis.

LR Darbo kodekse jtvirtintas darbo taryby modelis turi kelis pozymius, apibtudinancéius §j nauja
institutg. Visy pirma, darbo tarybos yra darbuotojy atstovaujamasis bei ginantis jy socialines,
ekonomines bei darbo teises ir interesus organas. Sis pozymis atskleidZia darbo taryby paskirtj, parodo,
jog darbo taryba néra politinis ar ekonominis darinys. Jos funkcija yra labai konkreti ir aiSki — atstovauti
tik jmonéje dirbanciyjy teiséms bei interesams bei bati lygiaverciu darbdavio socialiniu partneriu. Darbo
taryba pasizymi tuo, kad ji néra priklausoma nuo darbdavio. Kitaip negu kai kuriose uZsienio
valstybése, kur darbo tarybos ir darbdaviai sudaro bendrus ir kartu veikianc¢ius organus, Lietuvos
jstatymy leidéejas pasirinko nepriklausomo darbuotojy atstovo modelj. Siuo atveju darbdavys negali

daryti jtakos ar dalyvauti formuojant darbo tarybg arba kistis j jos veikla (78).
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Taciau darbo taryba negalés atlikti funkcijy, kurios pagal jstatymus pripazjstamos kaip
profesiniy sajungy prerogatyva (sudaryti vir§ jmoniniy kolektyviniy sutarciy, atstovauti trisalése ir

dvisalése tarybose, skelbti streikg ir kt.).

1.5 Atstovavimo instituto vaidmuo ir ypatumai kai kuriose Europos Sajungos
Salyse

Ivairiose Salyse darbuotojy teisés jgyvendinamos skirtingais biidais. Uzsienio Salyse greta
profesiniy sgjungy Zinomos ir kitos darbuotojy atstovavimo jmonéje formos, kai gali dalyvauti ir
darbuotojai, nesantys profesiniu sgjungy nariai. Darbuotojy atstovavimo organai jmonéje paprastai
vadinami bendriniu pavadinimu — darbo tarybos (angl. Work councils). Jos paprastai jgyvendina
darbuotojy teis¢ ] informacija, konsultacijas ir teis¢ priimti tam tikrus bendrus sprendimus (angj. co-
decision making) (98).

Uzsienio Salyse profesiné sgjunga paprastai suprantama kaip didesnis junginys, vienijantis
daugelio jmoniy ar tam tikros iikio Sakos darbuotojus. Pagrindinis jy tikslas yra darbuotojy interesy
apsauga iikio Sakos lygiu visoje valstybé¢je ar tam tikroje jos teritorijoje (t. y. aukStesniu nei jmoné
lygiu) ir kolektyvinis darbo saglygy nustatymas sudarant iikio Sakos kolektyvines sutartis. Be abejo,
tai neatima teisés tokioms profesinéms sajungoms (jy padaliniams) aktyviai atstovauti nariy
interesams ir konkre¢iose jmonése.

Darbo teisés pozitriu svarbu nustatyti profesiniy sgjungy ir darbo taryby santykj, nes tai
kelia tieck juridiniy, tiek politiniy problemy. Visy pirma, darbo tarybos veikia tik konkrecioje
jmongje, tuo tarpu profesinés sgjungos dazniausiai veikia tikio Sakos ar tam tikros teritorijos mastu.
Taciau darbuotojy interesams daznai atstovauja ir profesiniy sajungy padaliniai atskirose jmonése,
tod¢l Siy atstovavimo formy santykis sprendziamas nacionaliniuose jstatymuose. Nors kai kur
profesinés sgjungos turi jgaliojimy renkant darbo tarybas ar skiriant j jas savo delegatus, be to. tiek
darbo tarybos, tiek profesinés sgjungos patenka j kolektyvinéje sutartyje prisiimty jsipareigojimy
sferg. Paprastai taikomas vienas principas: darbuotojams suteikiama teisé pasirinkti, kas jiems
atstovaus.

Darbo tarybos daugumoje Saliy buvo sukurtos po Antrojo pasaulinio karo siekiant uztikrinti
darbuotojy ir jmonés veiklos saveika, Sitaip i§ dalies laikant profesines sajungas nuosalyje nuo
pacios jmonés ar jos padaliniy. Antra, profesinés sajungos atlieka labiau gynybos funkcija, tam
tikslui naudodamos kolektyvines derybas ir kolektyvinio poveikio priemones (59). Taip pat jos yra
kolektyviniy gincy dalyvés. Antai Vokietijos darbo teis¢je nustatytas profesiniy sajungy streiky
monopolis. Tuo tarpu darbo taryby jgaliojimai paprastai apima teis¢ j informacija ir konsultacijas su

darbdaviu, teise vertinti tokia informacija ir teikti sitilymus, kompetencija (patariamgsias teises)
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personalo jdarbinimo ir atleidimo i§ darbo klausimais, netiesioginius jgaliojimus jgyvendinant
darbuotojy teises valdant jmon¢ (jmonés tarybos néra organas, turintis kompetencija jmonés
valdymo klausimais, tac¢iau dazniausiai jis turi jgaliojimus renkant darbuotojy atstovus j imonés
valdymo organus, jeigu nacionaliniai jstatymai numato tokj institutg), socialinés srities jgaliojimus.
Darbo tarybas reikia laikyti viena i§ pagrindiniy institucionalizuoty darbdaviy ir darbuotojy
santykiy apraisky.

Siy darbuotojy atstovavimo organy (darbo taryby) organizavimo formos gali biti jvairios.
Visy pirma gali skirtis jy sudétis. Vokietijoje, Graikijoje, Portugalijoje ir Ispanijoje jos sudaromos
vien 1§ darbuotojy atstovy. Belgijoje, Danijoje, Pranciizijoje ir Liuksemburge jos sudaromos ir i$
darbuotojy, ir 1§ darbdavio atstovy. Be to, gali skirtis jy formy kiekybé. Vokietijoje, Austrijoje yra
vienas organas, atstovaujantis darbuotojy kolektyvo interesams jmon¢je. Pranciizijoje,
Liuksemburge yra dvejopi darbuotojy kolektyvo atstovavimo organai: darbuotojy kolektyvo
delegaty atstovaujamasis organas ir dviSalis komitetas, sudarytas i§ darbuotojy kolektyvo atstovy ir
darbdavio atstovo, taip pat patariamojo balso teise dalyvauja profesiniy sajungy atstovai (59).
Danijoje, Norvegijoje jmonés lygiu darbuotojams atstovaujantys organai veikia lygiagreciai su
profesinémis sgjungomis.

Kai kuriy valstybiy, pavyzdziui, Olandijos, Prancizijos, Vokietijos ir Liuksemburgo,
jstatymai numato darbo tarybas jmoniy grupése (t. y. susijusiose jmonése). Klasikiniu darbo tarybos

organizavimo pavyzdziu laikomas Vokietijos modelis.

1.5.1 Vokietija

Vokietijos kolektyviniy darbo santykiy reguliavimui biidingi maziausiai trys pagrindiniai
ypatumai, palyginus su kitomis Vakary Europos Salimis:

. Vakary Vokietijoje istoriskai susiformavo labai stambios ir, svarbiausia , galingos
profesiniy sajungy ir darbdaviy organizacijos, o tai leidzia joms kvalifikuotai dalyvauti kolektyviniy
susitarimy sudarymo procese, ir d¢l to padidéja ty susitarimy reikSme;

. Didziulé reikSme yra skiriama specializuoty darbo teismy sprendimams;

. Ypatingg vaidmenj kolektyviniy darbo santykiy reguliavimo procesui turi
specializuota institucija — jmonés taryba (59).

Profesinés sajungos Vokietijoje yra nepriklausomos savarankiSkos organizacijos, ginan¢ios
savo nariy darbines, socialines ir ekonomines teises. Profesinés sajungos ir ¢ia néra vienintelé
darbuotojy asociacijos forma. Paprastai profesinés sajungos kaip ir Pranciizijoje veikia
aukstesniame lygyje — regioniniame ar kokios nors tkio Sakos lygyje. Profesinés sajungos sudaro

su darbdaviais kolektyvines sutartis ir susitarimus, nors kolektyviniai susitarimai néra privalomi -
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tai priklauso tik nuo paciy darbuotojy organizuotumo ir aktyvumo. Darbdavys néra jpareigotas
kolektyviai derétis su darbuotojy atstovais. Taciau pati pasiraSyta kolektyviné sutartis yra taikoma
konkreciai tik tiems, kas ja pasirasé. Skirtingai nuo Pranciizijos, profesinei sgjungai
nepriklausantiems nariams tokia sutartis negalioja. Profesiniy sgjungy kriterijais, kurie turi biiti

tokie:

PROFESINIU SAJUNGU KRITERIJAI

\v/

galimybé oponuoti darbdaviui (ne bendra darbdaviy ir darbuotojy

nepriklausomumas ir atstovavimas saviems, o ne svetimiems
interesams

7 Schema. Remiantis $altiniu: Hansjorg Otto Einfuhrung in das Arbeitsrecht, Berlin, sudaryta darbo autorés.

Itakingiausia Vokietijos profsajungy asociacija yra Vokietijos profsajungy federacija
(DGB), susidedanti i§ SeSiolikos profesiniy sajungy organizacijy ir jungianti apie 35 proc. visy

darbininky ir tarnautojy. Stambiausia darbdaviy organizacija yra Vokietijos darbdaviy federaliné
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organizacija (DFA), jungianti 47 pramonés sektoriaus darbdaviy asociacijas. Taip pat veikia
darbdaviy asociacijos prekybos sferoje, savo asociacijg turi valstybiniai darbdaviai.

Pagrindinis profsajungy ir darbdaviy asociacijy veiklos tikslas yra kolektyviniy susitarimy,
apiman¢iy visg kurig nors tkio Sakg ar jos teritorinj padalinj, sudarymas. Kolektyviniuose
susitarimuose yra numatoma darbo laiko trukmé bei atlyginimas uz darbg. Be to kai kuriuose
susitarimuose detaliai reglamentuojami ir kai kurie kiti dalykai: pavyzdziui, motery darbo salygos,
vyresnio amziaus zmoniy darbo apsauga ir pan.

Vokietijos darbo teis¢je yra nustatytas profsagjungy streiky monopolis. Konstitucinis teismas
yra ne kartg nurodgs, jog tik profsajungos gali nurodyti legaliai nutraukti darba.

Darbo gin€ai — ir individualis, ir kolektyviniai — yra sprendziami trijy lygiy darbo
teismuose. Pirmininkauja teismui profesionalus teis¢jas, kuris specializuojasi spresti darbo gincus, o
kiti du teismo nariai atstovauja atitinkamai profesiniy sgjungy ir darbdaviy organizacijoms. Teismy
sprendimai, nors formaliai néra privalomi kitiems teismams (skirtingai negu angly — amerikieciy
teiseje), taCiau 99 proc. atvejy jie yra taikomi sprendZiant analogiSkai sprendziant teisinius kazusus.
Ypatingg reikSme darbo teisés sferoje jgauna Vokietijos federalinio darbo teismo ir Konstitucinio
teismo sprendimai ir normy taikymo iSaiSkinimai (59).

Be abejonés, labai svarbios Vokietijos kolektyviy darbo santykiy reguliavimo procese yra
jmoniy tarybos. Jy statusas apibréztas Imoniy santvarkos jstatyme. Istatymy leid¢jas apibrézia
pagrindines jmoniy tarybos funkcijas, iSplaukiancias i§ jos esminés paskirties — bendradarbiavimas
su darbdaviu siekiant maksimaliai garantuoti darbuotojy gerove.

Vokietijos jstatymai numato, kad visose jmonése, kurios turi daugiau nei penkis
darbuotojus, vyresnius nei 18 mety, dirban¢ius ne maziau kaip 6 ménesius, privaloma steigti jmonés
tarybg, jmonés tarybos nariy skaicius priklauso nuo jmonés (jos padalinio) darbuotojy skaiciaus ir ji
sudaroma tik i§ darbuotojy atstovy. Atkreiptinas démesys, kad skiriamas darbininky ir tarnautojy
atstovavimas: nariai ] tarybg renkami proporcingai S$iy darbuotojy santykiui jmonéje atskirais
rinkimais. Tac¢iau kiekvienos grupés darbuotojai balsy dauguma turi teis¢ nuspresti, kad tikslinga
organizuoti bendrus rinkimus. Imonés darbuotojai keturis kartus per metus taip pat turi organizuoti
susirinkima (uz §j laikg jiems paliekamas darbo uzmokestis), kur jmonés taryba pateikia savo
veiklos ataskaitg.

Imoniy tarybas saisto sgziningumo pareiga dél santykiy su darbdaviu. Jos neturi teisés imtis
kolektyvinio poveikio priemoniy. Be abejo, pavieniams taryby nariams nedraudziama dalyvauti
teisétame profesinés sagjungos suorganizuotame streike siekiant pagerinti darbo salygas, taciau pati
imongs taryba privalo biiti neutrali net ginco atveju (36).

Vokietijoje imoniy tarybos turi jvairiy jgaliojimy ir apima tris sferas: socialing, personalo

darbo ir ekonoming (3).
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Greta teisés | informacijg ir konsultacijas Vokietijos imoniy tarybos turi labai svarbig teise
priimti bendrus sprendimus tam tikrais klausimais (t. y. tam tikriems sprendimams priimti reikia ir
darbdavio, ir jmonés tarybos sutikimo). Istatymai iSvardija tokius klausimus detaliai, ir jie apima
darbo laiko reglamentavimg (darbo pradzia, pabaiga, pertraukos, darbo rezimas), darbo uzmokescio
mokéjimo vietos, laiko ir budo nustatyma, atostogy grafiky sudarymg, naudojima techniniy
priemoniy, kuriomis siekiama stebéti darbuotojy elgesj ar darbg, darbo saugos priemoniy
organizavima ir kita.

Imonés taryba renkama trejiems metams. Maziausiai karta per ménesj jmonés taryba privalo
susitikti su darbdaviu, turédama tikslg iSspresti susidariusius gincitinus klausimus. Istatymy leidéjas
draudZia tarybai inicijuoti arba remti kolektyvinius gincus. Taryba jpareigojama vengti bet kokios
veiklos, kuri galéty pakenkti normaliam jmonés darbui. Tam tikra iSvardyty apribojimy
kompensacija galima laikyti tarybos jgaliojimus jmonés valdymo srityje. Jmonés taryba kartus su
darbdaviu nustato vidaus darbo taisykles, jmonés darbo rezimg, darbo saugos priemones ir net
galimg jmonés rekonstrukcijg. Jdarbinant jmonés taryba turi ribotus jgaliojimus, o atleidZiant i$
darbo isklausoma tik jos nuomoné Siuo klausimu. VisiSkai néra biitina su tarybos atstovais derinti
investicinés jmonés politikos. Visi anks¢iau minéti ir daugelis kity klausimy atsispindi
kolektyvinése sutartyse (59). IS pirmo Zzvilgsnio gali pasirodyti, jog tarp jmonés taryby ir
profsajungy veiklos néra jokios sgveikos. Taip gali atrodyti todél, kad tarybos veikia tik jmonés
lygiu, o profsajungos- teritoriniu ir iikio Sakos lygiais. Toks poziiiris néra visiskai teisingas, kadangi
profsajungos turi nemazai galimybiy tam tikromis priemonémis daryti jtakg taryby veiklai. Visy
pirma, darbdavys ir taryba privalo automatiSkai paklusti teisinéms normoms, nustatytoms
kolektyviniuose susitarimuose, iSskyrus tuos atvejus, kai taryba ir darbdavys nutaria suteikti
darbuotojams didesnes socialines garantijas, negu tos, kurios numatytos kolektyviniuose

susitarimuose. Antra, profsgjungos turi gausybe jgaliojimy renkant ir atSaukiant tarybos narius.

1.5.2 Anglija

Nuo seno Anglijoje jstatymy leidZiamasis organas ir teismai j profesines sgjungas Zitir¢jo su
tam tikru prieSiSkumu - kaip 1 klitit; verslo ir laisvo rinkos vystymuisi. Bet po industrinés
revoliucijos XIX amziuje situacija pasikeité. Profesiniy sgjungy veikla imta kontroliuoti jstatymais
ir jos jau nebebuvo laikomos kriminalinémis ( per se) dél savo keliamy streiky, kurie savaime buvo
laikomi nusikalstamais.

Pagrindinis aktas, reguliuojantis profesiniy sajungy veikla Anglijoje yra 1992 mety
Profesinés sajungos ir darbo santykiy jstatymas (Trade Union and Labour Relations

(Consolidation) Act), kuris teigia, kad "profesiné sajunga (trade union) yra organizacija (laikina ar
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nuolatiné), susidedanti visai ar beveik visai i§ darbuotojy ir kurios pagrindinis tikslas yra santykiy
tarp darbuotojy ir darbdaviy ar jy asociacijy reguliavimas” (30).

Profesiné sajunga turi teisinj statusg ir gali:

8 Schema. Remiantis Saltiniu: Jefferson M., Employment Law, London, sudaryta darbo autorés.

Profesiné sgjunga yra laikoma nepriklausoma, jei j jos veiklg nesikiSa darbdavys.
Pagrindinis jos tikslas yra apsaugoti ir ginti savo nariy teises ir tai yra daroma kolektyviniy deryby
keliu. Profesiniy sgjungy renkamojo organo nariai turi gauti atlyginima uz laika, praleista tvarkant
profesinés sgjungos reikalus. Profesiné sajunga turi teis¢ derétis, kai yra atleidziami 1§ darbo
darbuotojai dél etaty mazinimo, turi teis¢ gauti informacija kolektyviniy deryby tikslais.
Kolektyvinés derybos yra apibréZziamos kaip derybos tarp darbdavio ir profesinés sajungos dél
profesiniy sgjungy ir darbo santykiy jstatyme nustatyty tokiy salygy, kaip jdarbinimo trukmeés,
fiziniy salygy, kuriomis darbuotojai turi dirbti; jsipareigojimy profesinés sgjungos renkamojo
organo nariams; darbuotojy nediskriminacijos dél jy narystés ar nenarystés profesinéje sajungoje ir
kt.

Istatymiskai darbdavys privalo konsultuotis su profesine sgjunga prie§ atleisdamas
darbuotojus dél etaty mazinimo. "Kiekvienos profesinés sajungos fundamentalus tikslas greta
konsultavimosi su darbdaviu yra apriboti darbo netekimg (atleidimg i§ darbo). Taciau paprastai
profesinés sgjungos turi mazai realios jtakos darbdavio sprendimams dél kadry skaiciaus politikos"

(5). Teismai, nagrinédami bylas dél profesinés sajungos veiklos jgaliojimy klausimy, naudoja ultra
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vires'® doktrina. Tai reiskia, kad profesiné sajunga gali veikti tik pagal jgaliojimus, numatytus jos

steigimo dokumentuose ir negali jy virsyti.

1.5.3 Prancuzija

1946 mety Pranciizijos Konstitucija jtvirtina teis¢ laisvai asocijuotis (jungtis) | profesines
sajungas (le droit syndical), teis¢ streikuoti (le droit de gréve), teis¢ | imonés veiklos kontrole (le
droit de controle) (7).

Profesiniy sgjungy organizacijy vaidmuo periodiskai keiCiasi priklausomai nuo Salies
politinés orientacijos. At€jus 1 valdzig socialistinés pakraipos partijoms, jy vaidmuo didéja, o
valdzioje esant deSiniosioms jégoms, jy reikSmé sumenkéja. Pastaruoju metu Salies gyventojy
susidoméjimas profesiniy sgjungy veikla labai susilpnéjo. Todél kuriasi naujos asociacijos, kurios
tik i§ dalies panaSios j profsgjungas (kvaziprofsgjungos'’), atstovaujantios ne kokiems nors

darbuotojams, o, pavyzdziui, vartotojy interesams (59).

PRIPAZJSTAMOS TREJOPOS TEISES PROFESINEMS
SAJUNGOMS

9 Schema. Sudaryta darbo autorés

Cia 9 schemoje, kaip ir Jungtinése Amerikos Valstijose, yra pripaZjstamos jvairios
darbuotojy asociacijos formos. Tai gali biiti tiek profesinés sajungos, kurios atstovauja darbuotojy
interesus aukStesniame nei jmonés veikla lygyje, tai yra visos valstybés ar regiono mastu,

sudarydamos kolektyvines sutartis su darbdaviais ir taip atlieka labiau gynybine funkcija. Tuo tarpu

18 Ultra vires (lot.“vir3 jégy™). Precedentinés teisés Salyse jie i§vysté taip vadinama “ultra vires” doktring, kuri reiskia,
kad vieSojo administravimo subjektas negali veikti vir§ydamas savo jgaliojimy.

7 Kvazi... [lot. quasi — beveik, tartum], pirmoji sudurtinio ZodZio dalis, reikianti: tariamas, netikras, beveik.
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gali buti kitokie darbuotojy atstovai, kurie neprivalo biiti profesiniy sajungy nariais. Juos iSrenka
patys darbuotojai jmonés lygiu. Jie atlicka labiau kontroling funkcija, turi patariamgsias teises
jmonés veikloje priimant ir atleidziant darbuotojus, turi teis¢ gauti informacija i§ darbdavio. Tokie
darbuotojy atstovy jgaliojimai apima ekonomines ir darbines teises, jskaitant teis¢ gauti darbdavio
konsultacijas, socialings ir kultiirinés veiklos valdymo teises.

Kaip jau minéta auksciau, profesinés sajungos Prancizijoje veikia aukStesniame lygyje ir
pagrindinis jy veiklos bruozas yra kolektyviniy sutarCiy ir susitarimy sudarymas su darbdaviais.
Kolektyvinés sutartys Pranciizijoje yra ta sritis, kur labai grieztai kontroliuojamos tokiy susitarimy
teisinés pasekmes. Tuo pasireiSkia jy normatyviné galia. Tai reiSkia, kad kolektyviniai susitarimai
Pranciizijoje yra jpareigojantys abiems Salims, jos privalo laikytis tokios sutarties nuostaty.
Kolektyvinés sutartys taipogi yra privalomos ne tik ja sudariusioms Salims, bet ir visiems jmonés
darbuotojams (ergo omnes), nepriklausomai nuo to, ar jie sutinka biti atstovaujami, ar ne. Jei
kolektyvinéje sutartyje bus numatytos geresnés darbo sglygos nei individualioje darbo sutartyje, tai
Ji bus automatiSkai virSesné¢ uz individualig darbo sutart]. Tokia nuostata yra taikoma tam, kad
darbdavys nemenkinty profesinés sajungos ir darbuotojo padéties (disposition, d'ordre public).

Kolektyviniai susitarimai gali biiti sudaromi visos valstybés, tam tikro regiono (vietovés) ar
pavienés jmonés mastu. Svarbiausig reikSme kolektyviniai darbdaviy ir profesiniy sgjungy
organizacijy susitarimai turi Zemiausiu, t. y. jmonés, lygiu. Siy susitarimy laikas ir sudarymo
procesas néra detaliai reglamentuotas. Ypatingas vaidmuo kolektyviniy susitarimy sudarymo metu
tenka kompanijos komitetui (Comite d'Enterprise). Visos, net ir gana mazos, kompanijos turi
sukurti tg komiteta, kurj sudaryty po lygy skaic¢iy darbuotojy bei administracijos atstovy.

Pranciizijoje jmonés komitetu vadinamas jmonés lygiu darbuotojams atstovaujantis organas.
Kai yra ne maziau kaip 50 darbuotojy, §j komitetg privaloma steigti visose privataus sektoriaus ir
valstybinése jmonése, uzsiimanciose komercine ar pramonine veikla. Komitetai taip pat gali biiti
steigiami jmonés padaliniuose, jeigu jie turi bent 50 darbuotojy ir tam tikrg valdymo autonomija. Uz
darbuotojy komiteto sudaryma yra atsakingas pats darbdavys ir, nesurenges Sio komiteto rinkimy,
uz tai gali biiti patrauktas atsakomybén. Imonés komiteta sudaro jos vadovas ar vienas jo jgaliotas
asmuo i§ darbdavio pusés ir darbuotojy iSrinkti tikrieji bei papildomi nariai. Profesinés sgjungos
taip pat turi teis¢ deleguoti savo atstovus. Komitetui vadovauja darbdavio atstovas. Renkamy nariy
skaiCius priklauso nuo darbuotojy skaifiaus jmongje ar padalinyje. Toks komitetas turi visiska
teisin] subjektiSkuma, gali jsigyti turto, juo disponuoti ir kita. Komiteto susirinkimai vyksta jmoneés
patalpose paprastai kartg per ménesi, o pa¢iam komitetui nusprendus - du kartus. Balsavimo teis¢
turi jmonés vadovas ir tikrieji komiteto nariai. Papildomi nariai ir profesiniy sajungy deleguoti

atstovai turi tik patariamaja teis¢. Imonés komitety jgaliojimai apima:

62



e ckonomines ir darbines teises, iskaitant teis¢ gauti darbdavio konsultacijas, teis¢ i
informacija, teis¢ atstovauti darbuotojams ribotos atsakomybés imonés valdymo organuose —
stebétojy taryboje ar valdyboje, priklausomai nuo to, kokios riiSies yra jmone ir keliy lygiy yra
jmonés valdymo struktiira,

e socialinés ir kultirinés veiklos valdymo teis¢, jskaitant maitinimo jmonéje
organizavimg, pagalba pasirenkant kasmetinio poilsio rasis, laisvalaikio ir sporto organizavima,
pagalbg jmonés medicinos tarnybai, darbuotojams adaptuotis darbo vietoje ir Kita (98).

Jau minéta, kad Pranciizijoje greta dviSalio organo - jmonés komiteto, renkami darbuotoju
delegatai (angl. workers delegates). Prievolé organizuoti rinkimus taip pat tenka darbdaviui, jeigu
jmonéje yra 11 darbuotojy. Renkamy delegaty skaiCius, kaip ir komiteto atveju, priklauso nuo
imonés darbuotojy skaiCiaus. Darbuotojy delegatams suteikiamy teisiy apimtis priklauso nuo to,
jmongje dar yra ir jos komitetas ar ne. Jeigu jmonés komitetas yra, pagrindiné darbuotojy delegaty
funkcija yra perduoti jmonés vadovui darbuotojy skundus (tiek individualius, tiek kolektyvinius).
Taciau tokie skundai turi biiti susije tik su darbo saglygomis, bet ne su profesiniy sajungy veikla. Kai
jmon¢je néra jmonés komiteto (esant maziau nei 50 darbuotojy), Siems darbuotojy delegatams
suteikiama tam tikra kompetencija jmonés komiteto jgaliojimu srityse.

Uzsienio Saliy darbo teis¢je kalbant apie kolektyvinius santykius iSskiriama atskira tema —
darbuotojy dalyvavimas jmonés valdyme. Tai apima darbuotojy teis¢ i informacija, konsultavimagsi
su darbdaviu ir dalyvavima valdant jmone (t.y. priimant jmonés sprendimus). Si tema tradiciskai
priskiriama prie kolektyviniy darbo santykiy, nes ¢ia realizuojami bendri darbuotojy interesai. Tai
yra aktuali sritis, kur yra galimybé plétoti darbo santykius ir kuri sukelia daugiausia diskusijy

Jvairiose uzsienio Salyse.
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2. TYRIMO METODIKA IR KONTINGENTAS

2.1. Tyrimo atrankos formavimas

Remiantis klasikinémis atrankos formavimo procediiromis, tyrimo metu atranka buvo
formuojama Siais etapais:

1.  Tyrimy generalinés visumos nustatymas ir apibrézimas; tyrimo generaliné visuma —
Siauliy mieste veiklg vykdanéiy jmoniy vadovai (administracija) ir darbuotojai.

2.  Tikimybés atrankos pagrindo nustatymas; tyrimo atrankos pagrindas — jmoniy
kataloge esantis Siauliy mieste veikla vykdandiy jmoniy sarasas. Pastarasis bus pasirinktas, nes
jame pateikta pakankamai informacijos (adresas, veiklos pobiidis ir kt.). Minéti aspektai palengvina
atrankos jgyvendinimg bei padidina tyrimo kokybe.

3.  Tyrime buvo naudojama atsitiktiné atranka (sisteminio zingsnio metodu). Tyrime
buvo apklausta 100 jmoniy vadovy ir 150 darbuotojy.

Siekiant jvertinti darbdaviy ir darbuotojy nuomoniy ir patirties skirtumus, ypatingas
démesys buvo skiriamas tyrime dalyvaujan¢iy jmoniy jvairovei ir jy charakteristikoms.

Tyrimo metu buvo apklausti jmoniy vadovai ir darbuotojai, atitinkantys Siuos tyrimui svarbius
kriterijus:

1.  Darbdaviai ir darbuotojai, atstovaujantys skirtingus ekonominius sektorius — gamyba,
paslaugas, prekybg ir t.t.

2. Viedyjy bei privaciy jmoniy vadovai ir darbininkai.

2.2. Informacijos rinkimo metodas

Pasirinktas informacijos rinkimo metodas — anketiné apklausa. Tyrimo problemai svarbios
darbdaviy, darbuotojy nuostatos, pozitris bei Ziniy lygis bus iSaiSkintas klausimy-atsakymy forma.

Anketinés apklausos metodas pasirinktas dél Siy privalumy:

1.  Galimybe tirti platy darbdaviy ir darbuotojy rata.

2. Standartizuoto klausimyno pagalba surinkta informacija lengva apdoroti, statistiSkai
iSmatuoti, jvertinti kiekybines iSraiSkomis bei analizuoti.

3. Galimybé palyginti tiriamyjy atsakymus.

Tiriamieji bus apklausti pagal i§ anksto parengta standartizuota klausimyng su misriais
atsakymo variantais (respondentams pateikti galimi atsakymy variantai bei palikta galimybé juos
papildyti savu atsakymo variantu).

Apklausos atlikimo laikas — 2010 metais 09 -12 mén.
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2.3. Apklausos duomeny apdorojimas

Surinkti anketinés apklausos duomenys buvo analizuojami ,,SPSS 15.0 for Windows,,
programa bei ,,MS Excel” lentelémis. Atlickant duomeny analiz¢ buvo laikytasi nuostatos: p<0,05
pozymiy skirtumai statistiskai reik§mingi, p<0,001 pozymiy skirtumai itin reikSmingi, p>0,05
pozymiy skirtumai laikyti statistiSkai nereikSmingi. Hipotez¢ tikrinta taikant Z ir ¥ testus.

Duomenys daugiausia analizuoti taikant apraSomaja statistika.

2.4. Tiriamosios imties charakteristikos

Buvo isdalinta 250 (100 darbdaviams, 150 darbuotojams) anketos, uzpildytos buvo 210 (40
darbdaviy nesutiko dalyvauti apklausoje), tiriamyjy skaicius n=210 (84 proc.). Kai kurios anketos
buvo atsakytos ne visiSkai — nebuvo atsakymy j atskirus klausimus. Anketos neatsakyty klausimy
dalis svyravo 0-5 proc. Apklausty respondenty pasiskirstymas pagal lytj, daugumg sudaré vyrai -
61,9 proc., moterys — 38,1 proc. (2.4.1 pav.).

H Vyrai
Moterys

2.4.1 pav. Tiriamuju pasiskirstymas pagal lytj (proc.).
VieSajame sektoriuje 1§ viso buvo apklausta 23,3 proc. tiriamyjy, i§ jy 59,2 proc. sudaré

vyrai ir 40,8 proc. moterys (2.4.2 pav.). 76,7 proc. respondenty dirba privaciame sektoriuje, 1§ jy:
vyrai — 62,7 proc., moterys — 37,3 proc. (2.4.3 pav.).
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\ 59,2  Vyrai = \yrai
. / ® Moterys = Moterys

2.4.2 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas 2.4.3 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas
pagal lytj vieSajame sektoriuje (proc.). pagal lytj privaciame sektoriuje (proc.).
Pagal amziy, didzioji dalis sudaré 36-45 mety (40 proc.) amziaus tiriamieji, 23,3 proc. — 46-
55 mety, 20,5 proc. — 26-35 mety ir maziausiai tiriamyjy buvo apklausta kuriems vir§ 56 (10 proc.)
ir iki 25 mety (6,2 proc.). Daugiausia respondenty buvo su aukstesniuoju (51,4 proc.) iSsilavinimu,
22,4 proc. turi aukS$taji universitetinj, 13,8 proc. profesinj iSsilavinimg. 9 proc. su auksStuoju

neuniversitetiniu, 2,9 proc. baige vidurine ir 0,5 proc. buvo su pagrindiniu i$silavinimu (2.4.4 pav.).

60
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20 138
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2.4.4 pav. Tiriamuyjy pasiskirstymas pagal amziy ir iSsilavinima (proc.).

38,6 proc. dirba paslaugy (elektros, dujy, vandens tiekimas, transporto ir rysiy, finansinio
tarpininkavimo, nekilnojamo turto, pramogy, turizmo, informacijos, kultiiros, teisés, valstybés
apsaugos, paslaugy bendrai) grupé¢je, 18,1 proc.- Svietimo, sveikatos apsaugos ir socialinio darbo,

17,6 proc. — prekybos, 12,9 proc. tiriamyjy dirba statybose ir maZiausiai apklaustyjy dirba pramonés
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(8,6 proc.) ir viesbuciy, restorany (4,3 proc.) grupéje (2.4.5 pav.). Pagal lyti, motery daugiausia
apklausta dirban¢iy paslaugy (45 proc.) ir prekybos bei Svietimo, sveikatos apsaugos ir socialinio

darbo sferoje (po 27,5 proc.), o vyry daugiausia dirbanciy paslaugy (34,6 proc.) grupéje ir statybose
(20,8 proc.).

45
40 38,6
35
30
25
20 17,6 18,1
15 12,9 r
; -
0 . . - . .
Prekybos Statybos Pramonés, Viesbudiy, Svietimo, Paslaugy
Zemeés iikio restorany sveikatos
apsaugos ir
socialinio
darbo

2.4.5 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal imoniy grupes (proc.).
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3. TYRIMU REZULTATAI IR JU APTARIMAS

3.1. Darbdaviy ir darbuotojuy nuostatos bei poZiuris j imonés veikla

Darbo reik§mé darbuotojams. Didzioji dalis apklaustyjy (56,2 proc.) mano, kad svarbi yra
naujy darbuotojy adaptacija, 34,8 proc. teigia, kad tai yra labai svarbu.

Lyginant pagal pareigas, statistiSkai reik§mingai (p<0,05) daugiau darbuotojy (12,7 proc.)
atsaké, kad tai néra svarbu, taip pat daugiau darbdaviams (73,3 proc.), nei darbuotojams (49,3

proc.), darbuotojy adaptacija jmongje yra svarbi (3.1.1 pav.).

80 733
70

60

49,3

50

40

& Darbdavys
30 A

H Darbuotojas

20

12,7

- Il

Labai svarbu Svarbu Nesvarbu

10

0

3.1.1. pav. Darbdaviy ir darbuotoju nuomoné apie naujuy darbuotoju adaptacija

jmonéje (proc.). x>=13,577 df=2 p<0,05

Tyrimo duomenimis, apie pusei (46,4 proc.) respondenty yra labai svarbios ir svarbios
karjeros galimybés. 15 proc. darbdaviams jy darbuotojy karjeros galimybés yra nelabai svarbios, o
daugiau nei pusei (58 proc.) tai yra labai svarbu ir svarbu (42 proc.). IS visy apklausty vadovy labai
svarbu yra tik 18,3 proc., 10 proc. nezino ar svarbu, ar nesvarbu, darbuotojy karjeros galimybés
imonéje, skirtumas statistiskai reikSmingas (p<0,05) (3.1.2 pav.). Didziajai daliai darbdaviams (76,7
proc.) ir darbuotojams (65,3 proc.) svarbios yra kvalifikacijos tobulinimo galimybés, skirtumas
statistiSkai nereik§mingas (p>0,05). Visiems apklaustiems darbuotojams (100 proc.) yra svarbus
motyvaciniy priemoniy taikymas, tai labai svarbu (30 proc.) ir svarbu 18,3 proc. darbdaviams, net
puse (51,7 proc.) vadovy nezino ar tai yra svarbu, p<0,05. Taip pat visiems darbuotojams (100
proc.) labai svarbus yra tinkamas atlygio dydis, 80 proc. vadovams tai yra svarbu, skirtumas
statistiSkai reikSmingas (p<0,05). Panasus procentas darbdaviy ir darbuotojy mano, kad labai

svarbus ir svarbus yra gery darbo salygy sudarymas, tik daugiau darbuotojy, nei darbdaviy teigia,
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kad tai néra svarbu ir net 13,3 proc. vadovy nezino, ar svarbu yra sudaryti geras darbo salygas

(p<0,05) (zr. priede Nr. 1).
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3.1.2.

pav. Darbdaviy ir darbuotoju nuomoné apie darbuotoju karjeros galimybes

jmonéje (proc.). x>=53,946 df=3 p<0,05

Darbuotojuy adaptacija. 58,7 proc. darbuotojams buvo iSkile sunkumy prisitaikant jmongje,

net puse (50 proc.) vadovy nezino, kad jy darbuotojams iSkyla tokiy sunkumy it tik tai zino 10

proc., skirtumas statistiSkai reikSmingas (p<0,05). IS 10 proc. vadovy, visi mano, kad sunkumy

darbe kyla dél nepalankaus pozitrio ] nauja darbuotojg ir tokie sunkumai kilo 41,3 proc.

darbuotojams (p<0,05). Nei vienas vadovas nemano, kad sunkumy darbe kyla darbuotojams dél

ziniy ir informacijos slépimo i$ kolegy, dél nesaziningos konkurencijos ir apmokymo stokos. Bet 30

proc. darbuotojy kilo sunkumy dél Ziniy ir informacijos slépimo, 22,7 proc. patyré nesazininga

konkurencija, 12,7 proc. triikko informacijos ir 3,3 proc. nurodé¢ kitg prieZastj, kurios nei vienas

darbuotojas nejvardijo (3.1.3 pav.).

Ziniy ar informacijos slépimu

Kita h 3

Apmokymy stoka

12{7

Nesazininga konkurencija

22,7

30

10

15 20

25 30

35

3.1.3. pav. Tiriamiesiems iSkil¢ sunkumai darbe (proc.).

Tyrimo duomenimis, statistiSkai reikSmingai daugiau darbuotojy, nei darbdaviy atsaké, kad

Jju darbe néra darbuotojams duodama naujo darbo pareiginés instrukcijos, kad i§ dalies duoda atsaké

69



vienodas procentas tiek darbuotojy, tiek darbdaviy (16,7 proc.). 75 proc. vadovy teigia, kad duoda
instrukcijas, o 54,7 proc. darbuotojy atsaké, kad gauna $ias instrukcijas (p<0,05). Taip pat didesnis
procentas darbuotojy (44 proc.) sako, jog vadovas nepaskiria zmogy naujam darbuotojui, kuris
padéty prisitaikyti naujoje organizacijoje, panasus procentas (39,3 proc.) teigia, kad paskiria zmogy.
Didzioji dalis vadovy (60 proc.) atsaké, jog paskiria zmogy tik i§ dalies, skirtumas taip pat
statistiSkai reikSmingas (p<0,05) (3.1.4 pav.).

80 75

70

60

60 54,7

50

40

H Taip
H Ne

LIS dalies

30 8,7

20 R,7 1F\,7

10 83

0 T T T

Duoda naujo Darbuotojas Darbdavys Paskiriamas Darbuotojas Darbdavys
darbo Zmogus

pareigines naujam

instrukcijas* darbuotojui**

3.1.4. pav. Darbuotojuy adaptacija lyginant pagal pareigas (proc.).

*x2=10,682 df=2 p<0,05

*%x2=42,027 df=2 p<0,05
Darbuotojams suteiktos galimybes siekti karjeros bei kelti kvalifikacijg. Darbo rinkoje
pastaruoju metu daznai pastebima, kad darbdaviai susiduria su personalo kaita ir sunkumais,
ieSkodami specialisty ir aukStos kvalifikacijos darbuotojy. Tai rodo, kad investicijos i darbuotojy
kvalifikacijos tobulinimg yra labai maZzos. Lietuvoje atlikto tyrimo duomenimis, tik mazdaug
ketvirtadalis jmoniy turi jmonés darbuotojy mokymo plang. Sio tyrimo duomenimis, 71 proc.
apklaustyjy atsaké, kad jy darbovietéje yra sudaromos galimybés kelti kvalifikacija. Daugiau
darbdaviy (85 proc.), nei darbuotojy (65,3 proc.) teigia, kad tokios galimybés yra sudaromos, 34,7
proc. darbuotojy sako, kad tokiy galimybiy néra ir taip atsakeé 15 proc. vadovy, skirtumas statistiskai
reik§mingas (p<0,05) (3.1.5 pav.). I$ galimybiy, kaip kelti klasifikacija, 26,2 proc. jvardijo mokymo
kursus darbovietéje, 31,9 proc. specializuoty jmoniy mokymus, 20,5 proc. seminarus, konferencijas,

11,9 proc. nuotolinius mokymus, 14,3 proc. stazuotes ir 5,7 proc. pamingjo kitg.
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3.1.5. pav. Galimybé kelti klasifikacija lyginant pagal uZimamas pareigas (proc.).

x?=8,043 df=1 p<0,05

Rezultatai rodo, kad daugiau darbdaviy, nei darbuotojy, sako: jog vykdomi mokymo kursai

darbovietése, seminarai, konferencijos stazuotés, o daugiau darbuotojy mano, kad darbe daugiau

vyksta specializuoty jmoniy mokymai, nuolatinei mokymai ir kitg (3.1.6 pav.). 71,4 proc. darbdaviy

ir 76,1 proc. darbuotojy teigia, kad jmoné uzmokéjo uz mokymus, Siek tiek daugiau vadovy (28,3

proc.) nei darbuotojy (23,9 proc.) sako, jog uz tai mokejo patys darbuotojai (p>0,05). Beveik visi

darbuotojai (92 proc.) mano, kad uz mokymus kelti klasifikacijg turéty mokéti darbdavys, taip mano

20 proc. vadovy. 10 proc. darbdaviy teigia, kad uz tai turéty mokéti patys darbuotojai, o taip

nemano nei vienas darbuotojas. Kad turi mokéti ir darbuotojas ir darbdavys,

darbdaviy ir 8 proc. darbuotojy, skirtumas statistiskai reikSmingas (p<0,05).

atsakeé 70 proc.

2 PR T |
Stauotes ey 3

Seminarai, koferencija*** % 48,3

Specializuoty jmony mokymai** 6.7

Mokymo kursai*

60

0 10 20 30 40 50 60
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& Darbuotojai
® Darbdaviai

3.1.6. pav. Budai naudojami kvalifikacijos kélimui, lyginant pagal uZimamas pareigas (proc.).
*x2=49,671 df=1 p<0,05; **x2=8,978 df=1 p<0,05; ***x>=40,032 df=1 p<0,05;

*xx%32-20 435 df=] p<0,05; *****x°=5,091 df=1 p<0,05

Skirtumas statistiSkai reikSmingas atsakymuose ,,Ar buvo galimybé biiti paauksStintam

pareigose“. 17,7 proc. darbdaviy teigé, kad buvo didelé galimybe, taip nesako nei vienas
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darbuotojas. 66,7 proc. vadovy sako, jog buvo pakankamai galimybiy, pakankamai galimybiy buvo
tik 15,3 proc. darbuotojams, didzioji dalis darbuotojy (74 proc.) teigé, kad darbe buvo maza
galimybé ir kad néra jokios galimybés atsaké 10,7 proc. (p<0,05) (3.1.7 pav.). Didzioji dalis
darbdaviy (93,3 proc.) teigia, jog supazindina darbuotojus su darbo apmokéjimo ir vertinimo

kriterijais, kad taip atsaké 62 proc. darbuotojy, skirtumas statistiskai reik§mingas (p<0,05).

80

74

70

60

50

40

Darbdavys

30 ® Darbuotojas

20

10

Didelé galimybé Pakankama Maza galimybé Jokios galimybés
galimybé

3.1.7. pav. Galimybé biuti paauksStintam pareigose lyginant pagal pareigas (proc.).
x?=81,423 df=3 p<0,05

Motyvacijos priemonés. Tyrimo duomenimis 60,7 proc. darbuotojams yra labai svarbios
piniginés skatinimo priemonés — premijos uz gerai atlikta darba, visiems darbdaviams tai yra
svarbu, daugumai darbuotojy (80,7 proc.) taip pat labai svarbis priedai uz darbo staza, pusei (51,7
proc.) darbdaviams tai yra svarbu. 74 proc. darbuotojams ir 45 proc. vadovams yra svarbis priedai
uz kvalifikacijg ir kompetencija, 30 proc. darbdaviams tai yra nelabai svarbu. Visiems darbuotojams
svarbus transporto iSlaidy apmokéjimas, iSlaidy apmokéjimas svarbus tik 30 proc. vadovams,
likusiai daliai darbdaviy (70 proc.) tai nelabai svarbu. Puse darbuotojy (55,3 proc.) mano, kad labai
svarbus yra mokeéjimas uz maitinimasi, o 90 proc. darbdaviams tai yra nelabai svarbu ir 10 proc. —
nesvarbu. 87,3 proc. darbuotojams, 35 proc. vadovams yra svarbus apmokéjimas uz Kursus,
seminarus ir stazuotes.

58,3 proc. vadovams, kaip nepiniginé skatinimo priemoné yra svarbi rastin¢ ar zodiné
padéka, pusei (55,3 proc.) darbuotojy tai yra nelabai svarbu. VieSas pagyrimas yra svarbus 75 proc.
vadovams ir 54,7 proc. darbuotojams, visiems darbuotojams (100 proc.) ir beveik visiems (91,7

proc.) darbdaviams svarbi skatinimo priemoné — atsakomybés ir jgaliojimy suteikimas. Jtraukimas j
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sprendimy priémima, valdyma, yra svarbu 44 proc. ir nelabai svarbu 56 proc. darbuotojams, 58,3

proc. vadovy nezino ar tai yra svarbu. Visi atsakymai statistiskai reikSmingi (p<0,05) (3.1.1 lentel¢).

Piniginés . .
S Labai Nelabai v
sk.atlmm-o svarbu Svarbu svarbu Nesvarbu NeZinau
priemonés
1 2 1 2 1 2 1 2 1 2
x?=64,23
Premijos uz gerai i i i i i i )
atlikta darbg 0 60,7 | 100 | 39,3 df=1
p<0,05
x?=63,54
Priedai uz darbo 3
staza 28,3 | 80,7 | 51,7 | 193 | 20 0 - - - - df=2
p<0,05
Lo x?=50,50
Priedai uz 1
kvalifikacijg ir 25 26 45 74 30 0 - - - - df=2
kompetencijg -
p<0,05
x>=131,2
Transporto i$laidy 50
apmokéjimas ) ) 30 | 100 | 70 0 i ) ) ) df=1
p<0,05
x?>=210,0
Mokéjimas uz 00
maitinimasi 0 55,3 0 447 | 90 0 10 0 - - 4f=3
p<0,05
Apmokéjimas uz x>=74,76
kursus, 6
seminarus, 31,7 | 12,7 | 35 | 87,3 | 33,3 - - - - - d4f=2
stazuotes p<0,05
Nepiniginés . .
skatinimo Labali Svarbu Nelabai Nesvarbu NeZinau
. . svarbu svarbu
priemonés
x*=88,77
Rastiné arba 9
sodiné padeka 38,3 0 58,3 | 44,7 | 3,3 | 55,3 - - - - df=2
p<0,05
x*=7,413
VieSas pagyrimas - - 75 | 54,7 | 25 | 453 - - - - df=1
p<0,05
>=12,80
Atsakomybés ir X 5 ’
igaliojimy - - 91,7 | 100 - - - - 8,3 0 df=1
suteikimas 0<0,05
Jtraukimas j x*=115,5
sprendimy i i ) ) 96
priémima, 0 44 | 41,7 | 56 58,3 0 4f=2
valdyma p<0,05

1-Darbdavys; 2-Darbuotoja; -Neatsakyta

3.1.1 lentelé. Piniginés ir nepiniginés skatinimo priemonés lyginant pagal pareigas (proc.).
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Paklausus ,,Kaip daznai buvo skyriams piniginis paskatinimas®, $iek tiek daugiau nei puse
(52,7 proc.) apklausty darbuotojy pazyméjo kitg varianta, taip pat panasus procentas (47,3 proc.)
piniginj paskatinimg gaudavo kas metai. 90 proc. darbdaviy teigia, kad piniginius paskatinimus
savo darbuotojams skirdavo kas metai ir 10 proc. kas puse mety (p<0,05).

57 proc. darbuotojy teigia, kad kartais yra skiriamas nepiniginis paskatinimas, 28,2 proc.
atsaké, jog daznai. Kad daznai taiko tokj skatinimo buda atsaké 66,7 proc. darbdaviy, 33,3 proc. —
kartais, kad niekada neskiria nepiniginj paskatinimg teigia 14,8 proc. darbuotojy, skirtumas
statistiSkai reikSmingas (p<0,05) (3.1.8 pav.). 66,7 proc. darbuotojy nuomone, motyvavimo
priemoné labiausiai skatinanti darbuotojus — piniginis skatinimas, nei vienas darbuotojas nemano,
kad labiausiai skatina nepiniginés priemonés. Dauguma darbdaviy (63,3 proc.) teigia, jog geriausia

taikyti abi priemones. Lyginant pagal pareigas skirtumas statistiskai reikSmingas (p<0,05).

100 90

66,7

57

33
40 82 ;

> ® Darbdavys
& ¥ ;3&3’ _
R ® Darbuotojas

(proc.).
*x2=59,707 df=2 p<0,05; **x2=29,789 df=2 p<0,05

Psichologinis klimatas. 11,4 proc. darbuotojy psichologing atmosfera savo jmonéje
jvardina kaip bloga, taip neteigé nei vienas darbdavys, dauguma darbdaviy (76,7 proc.) atmosfera
jvardina kaip gera, kad puiki — 15 proc. ir paken¢iama — 8,3 proc. Nei vienas darbuotojas nepasake,
jog atmosfera yra puiki, panasus procentas atmosfera apibiidina kaip gera ir paken¢iama (45,6 proc.

— 43 proc.), skirtumas statistiskai reikSmingas (p<0,05) (3.1.9 pav.).
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3.1.9. pav. Atmosfera jmonéje, palyginti pagal pareigas (proc.)
x?=52,275 df=3 p<0,05

3.2. Teisiy gynimo institucijy Zinojimo lygis
Tyrimo duomenimis, visi apklausti darbdaviai zino Lietuvoje veikiancias institucijas, kurios

gina zmogaus teises, $ias institucijas zino ir 82,7 proc. darbuotojy, 17,3 proc. tai nezino, skirtumas

statistiSkai reikSmingas (p<0,05) (3.2.1 pav.).

17,3
Ne

® Darbuotojas

E Darbdavys
Taip
100

0 20 40 60 80 100 120

3.2.1. pav. Teisiy gynimo instituciju Zinojimas , lyginant pagal pareigas (proc.).
x>=11,870 df=1 p<0,05

6,7 proc. darbuotojams teko kreiptis | institucijas, kurios gina Zmogaus teises, i$ jy i darbo
inspekcija kreipési 1,4 proc., 1 proc. — teisma, 1,4 proc. — profesines sajungas ir 1,9 proc. — kita. 2,4
proc. darbdaviy atsaké, kad jy darbuotojams teko kreiptis | tokias institucijas, skirtumas statistiskai

nereikSmingas (p>0,05) (3.2.2 pav.).
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97,6
® Darbuotojas
# Darbdavys
Taip
0 20 40 60 80 100 120
3.2.2. pav. Kreipimasis j teisiu gynimo institucijas dalis, palyginti pagal pareigas
(proc.).

x*=1,116 df=1 p>0,05

I$ Ziniasklaidos, apie teisiy gynimo institucijas, suzino 90 proc. darbdaviy ir 46,7 proc.
darbuotojy (p<0,05), interneto — 85 proc. darbdaviy, 45,3 proc. darbuotojy (p<0,05), i§ darbo
kodekso informacijos gavo daugiau darbuotojy (15,3 proc.) nei darbdaviy (8,3 proc.) (p>0,05). IS
draugy, Seimos informacijos gavo 28 proc. darbuotojy ir 3,3 proc. darbdaviy, skirtumas statistiSkai
reikSmingas (p<0,05), darbdavio — 2,7 proc. darbuotojy, 1,7 proc. darbdaviy (p>0,05), palyginti
mazas procentas darbuotojy kalba apie teisiy gynimg su savo vadovy. IS profesiniy sajungy
informacijg gauna 16 proc. darbuotojy ir 6,7 proc. darbdaviy ir kitg pazymejo 10 proc. vadovy, 5,3
proc. darbuotojy (p>0,05) (3.2.3 pav.).

Profesinés sajungos™*****

Darbdavys*****

Draugai, Seima**** H Darbuotojas

H Darbdavys
Darbo kodeksas***
Internetas*>
Ziniasklaida*
(I) 2I0 4IO 6I0 8IO 100
3.2.3. pav. Informacijos, apie Zmogaus teisiy gynimo institucijos, gavimo budai,

atsizvelgiant j pareigas (proc.).
*x?=33,280 df=1 p<0,05; **x?>=27,462 df=1 p<0,05;***x>=1,817 df=1 p>0,05; ****x>=15,744 df=1 p<0,05;
rakakx?=0,184 df=1 p>0,05;**#***x2=3 23] df=1 p>0,05; *******x2=] 500 df=1 p>0,05
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3.3. Darbuotojy ir darbdaviy iSéjimo ir atleidimo iS darbo priezastys

Darbdaviy atleidimo i§ darbo priezastys. Apie puse (51,7 proc.) darbdaviy atsaké, kad
atleidimo vidurkis jy jmonéje yra iki 5 darbuotojy per ménesj, kad néra — 31,7 proc. ir 16,7 proc.

teigé, jog jy jmonéje atleidimo vidurkis — 5-10 darbuotojai per ménes;j (3.3.1 pav.).

16,7

= Néra
® [ki 5 darbuotoju
5-10 darbuotojai

3.3.1 pav. Atleidimo vidurkis jmonése (proc.).

Skirtumas statistiSkai reikSmingas darbdaviy ir darbuotojy atsakymuose apie atleidimo 18
darbo vykdyma jy organizacijoje, po 13,3 proc. darbdaviy teigé, kad vykdomi iSé¢jimo interviu ir
atleidimo pokalbis, taip neatsaké nei vienas darbuotojas. Puse darbuotojy sako, jog vadovaujamasi

darbo kodekso jstatymais (50,7 proc.) ir skiriamas 14 dieny laikotarpis (49,3 proc.) (p<0,05) (3.3.2

pav.).
Vadovaujamasi darbo sutarties # 50,7
istatymu 46,7

Skiriamas 14 dieny laikotarpis 49,3

® Darbuotojas

Atleidimo pokalbis H Darbdavys

13,3

ISejimo interviu 13.3

0 10 20 30 40 50 60

3.3.2 pav. Atleidimo i§ darbo vykdymas, atsizvelgiant j pareigas (proc.).
x?=45,276 df=3 p<0,05

Apie puse darbdaviy (48,3 proc.), kaip pagrinding darbuotojy atleidimo priezastj ivardijo

imonés veiklos reorganizavima, antroje vietoje pagal priezastis — kvalifikacijos neatitikimas (36,7
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proc.), o treCioje — zalingy jproCiy turéjimas (26,7 proc.) (dauguma vadovy jvardijo alkoholio

vartojima) (3.3.3 pav.).

Kitg F 5

Imonés veiklos reorganizavimas
Nenoras kelti klasifikacijos | 0

Bendry gebéjimy triikumas 5

Zalingy jpro¢iy turéjimas

Darbo drausmés pazZeidimas

18,3
Kvalifikacijos neatitikimas W 36,7
26,7
10
0 10 20 30 40 50

60

3.3.3 pav. Darbuotoju atleidimo priezastys (proc.).

75 proc. vadovy atleido i§ darbo atleido i§ darbo nekvalifikuotus darbininkus, 38,3 proc.

neatitinkan¢ius jmonés poreikius, jaunimg iki 25 mety atleido 11,7 proc. darbdaviy, 10 proc.

pensinio amziaus darbuotojus ir 8,3 proc. kvalifikuotus darbininkus. 61,7 proc. vadovy atleido i$

darbo vyrus ir 36,7 proc. moteris (3.3.4 pav.).

Neatitinkanc¢ius jmonés poreikius

Jaunimas iki 25 mety

Pensiinio amziaus darbininkai : 10
Kvalifikuoti darbininkai 8,3

38,3

Nekvalifikuoti darbininkai

11,7
| 75
Moterys w 36,7
Vyrai W 61,7
0 10 20 30 40 50 60 70 80

3.3.4 pav. Asmenys kurie buvo atleisti i§ darbo (proc.).

21,7 proc. darbdaviy teigé, kad atleido darbuotojus, nes jiems tritkko patirties, 31,7 proc.

atleido tuos, kuriems truko praktiniy jgiidziy, 13,3 proc. atleido, nes triikko drausmingumo ir 10
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proc. atsaké, atleido darbuotoja, nes jis neturéjo profesinio pasirengimo. Po 5 proc. vadovy atleido

darbuotojus i$ darbo, nes triiko bendry gebé¢jimy ir bendrojo issilavinimo (3.3.5 pav.).

Kita _ 0
Bendrojo isilavinimo _ 5
Bendry gebéjimu _ 5
Patirties F 21,7
Profesinio pasirengimo _ 10
Praktiniy jgudziy F 31,7
Drausmingumo W 13,3

0 5 10 15 20 25 30 35

3.3.5 pav. Savybés, gebéjimai, kuriy triilko asmenims atleistiems i§ darbo (proc.).

33,3 proc. apklausty tiriamyjy bent kartg buvo atleisti i$ darbo, 1§ jy 64,3 proc. sudaré¢ vyrai
ir 35,7 proc. moterys. Pagal iSsilavinimg daugiausia buvo atleisti su aukstuoju (32,9 proc.), 24,3
proc. aukstuoju universitetiniu ir 21,4 proc. profesiniu iSsilavinimu. I§ atleisty darbuotojy 90 proc.
dirbo privaciame sektoriuje ir 10 proc. vieSajame. Daugiausia buvo atleisty, kurie dirbo paslaugy
grupéje (22,9 proc.), 21,4 proc. dirbo prekyboje, 17,1 proc. — Svietimo, sveikatos apsaugos ir
socialinio darbo grupéje, 15,7 proc. — statybose, 14,3 proc. — pramonés, zemés tkio ir 8,6 proc. —
viesbuciy, restorany grupeje (3.3.6 pav.). 40 procenty i$ jy, 1S darbo i$¢jo savo noru, 52,9 proc.
nurod¢ kitg i$éjimo priezastj ir 7,1 proc. i8¢jo darbdavio iniciatyva. 91,4 proc. tiriamyjy yra pakeite

1-2 darbovietés.
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25 22,9

21,4
“ 15,7 17,1
15 14,3
10 8,6
5 i
0 T T T T T 1
Prekybos Statybos Pramonés, Viesbuciy, Svietimo, Paslaugy
Zemeés iikio restorany sveikatos
apsaugos ir
socialinio
darbo

3.3.6 pav. Atleisty darbuotoju pasiskirstymas pagal imoniy grupes (proc.).

28,6 proc. buvo jaunesnieji specialistai, 27,1 proc. — kvalifikuoti darbininkai, 25,7 proc. —
nekvalifikuoti darbininkai ir 18,6 proc. buvo specialistai (3.3.7 pav.).

B Jaunesnieji specialistai

m Kvalifikuoti darbininkai
Nekvalifikuoti darbininkai
Specialistai

3.3.7 pav. Buvusios pareigos imon¢je (proc.).

Buvusio darbo atlygis. Beveik puse (47,1 proc.) darbuotojy buvo nelabai patenkinti savo
darbo uzmokes¢iu, 27,1 proc. — patenkinti, 15,7 proc. nepatenkinti, labiau buvo patenkinti tik 10
proc. darbuotojy. 48,6 proc. atlygis buvo 600-1000 It., mazas atlygis turéjo jtakos darbuotojui

18¢jimo 1§ darbo. Dauguma tiriamyjy (78,6 proc.) teigé, kad darbo uZmokestis nepriklaus¢ nuo
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klasifikacijos ir apie puse (48,6 proc.) sako, kad gautas atlyginimas nebuvo teisingas lyginant su
kitais tg patj darba dirbanciais darbuotojais.

Atleidimo/i$éjimo i§ darbo priezastys. Daugumai iS¢jusiyjy i§ darbo netenkino atlygio
dydis (81,4 proc.), o teisingo atlyginimo uz darba paskatas padeda iSlaikyti geriausig darbuotoja,
kaip jau buvo minéta didziajai daliai tiriamyjy atlyginimas buvo 600-1000 lity, stresas ir konfliktai
darbe salygoja darbuotojy apsisprendima iseiti i§ darbo, 70 proc. tiriamyjy dél to pakeité darba, 11,4
proc. buvo per sunkus fizinis darbas, 18,6 proc. i$¢jo i§ darbo, nes buvo kenksmingos ir pavojingos
darbo salygos. VirSvalandziai didina stresa, o ja patiriantys darbuotojai labiau linke palikti
organizacija, tyrimo rezultatai rodo, kad didelé dalis (40 proc.) darbuotojy teigia, kad buvusiame
darbe buvo valandy skaicius didesnis, nei nurodytg ziniarastyje, taip pat 27,1 proc. buvo per dideli
keliami vadovy reikalavimai, tyrimais jrodyta, kad vadovy palaikymas prailgina darbuotojy
apsisprendimg pasilikti darbovietéje. Daugiau nei pusei (67,1 proc.) tiriamyjy buvo nutraukta darbo

sutartis ir kitg pamin¢jo 1,4 proc. darbuotojy.
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ISVADOS

Apibendrinant atlikta darba, galima teigti, kad jo pradzioje iSkeltas tikslas ir uzsibrézti
uzdaviniai i§ esmés pasiekti. Taciau, turint omenyje ribota darbo apimtj bei atsizvelgiant | tai, kad
tiek teisékura, tiek teisminé praktika, tieck ekonominiai bei socialiniai santykiai, visuomenés
informavimas nuolat kei¢iasi, darbo teisés vykdymo ir pasibaigimo, darbuotojy teisiy gynimas
gali buti analizuojami i§samiau, atrandant naujy teisiniy aspekty bei naujy informavimo galimybiy.

Atlikus darbo sutarties sagvokos ir i§¢jimo i§ darbo lemiancius veiksnius literatiiros analize,
iSnagrinéjus darbuotojy teises ir jy gynybos budus, savo teisiy Zzinojimo lygj ir iSsiaiSkinus
darbuotojy i8¢jimo 1§ darbo priezastis, bei siekiant patvirtinti arba paneigti darbo pradzioje
suformuluotag moksling hipotezg, galima teigti, kad hipotezé taip pat i§ esmés pasitvirtino.
Objektyvias prieZastis galima suskirstyti ] materialiy iStekliy ribotuma, ] abipus] Zmoniy ir
socialiniy junginiy veiklos priklausomuma, j tiksly nesutapima, j suvokimo ir vertybiy skirtumus, ]
elgesio ir gyvenimo lygio skirtumus ir j nepatenkinamag komunikacija. Susisteminus §ios visos
objektyvios priezastys, galima pateikti Sias i§vados:

1.  ISanalizavus teising literatiirg ir iSnagrinéjus norminiuose teisés aktuose jtvirtintas
darbo sutarties instituto reglamentavimo nuostatas, darytinos iSvados - darbo sutartis yra darbuotojo
ir darbdavio susitarimas, kuriuo darbuotojas jsipareigoja dirbti tam tikros profesijos, specialybés,
kvalifikacijos darbg arba eiti tam tikras pareigas paklusdamas darbovietéje nustatytai darbo tvarkai,
o darbdavys jsipareigoja suteikti darbuotojui sutartyje nustatyta darbg, mokéti darbuotojui sulygta
darbo uzmokest;j ir uztikrinti darbo sglygas. Lietuvoje yra trys kertiniai teisés aktai, reguliuojantys
darbo gin¢y nagrinéjima: Konstitucija, Darbo Kodeksas, Civilinio proceso Kodeksas. Teismas
nagrinédamas individualius darbo gincus vadovaujasi materialiosiomis darbo teisés taisyklémis ir
civilinio proceso normomis. Individualiis darbo gincai teismuose atsiranda dviem budais, tai yra,
jgyvendinamas per tarping ikiteisming grandj - darbo gin¢y komisija, ir jgyvendinamas tiesiogiai.
Taigi darbo byly nagrinéjimo teisme tam tikri pozymiai jrodo darbo gin¢y sprendimo specifiskuma
ir sudétinguma.

2. Susisteminus respondenty atsakymus, galima teigti, kad pagrindiniai veiksniai,
lemiantys darbuotojy i$é¢jima 1§ darbo, yra darbo vir§valandZiai, bei stresinés, konfliktinés
situacijos, kurios emociSkai veikia zmogy ne tik darbe. Taip pat didele jtaka darbuotojui daro
netinkamas vadovy vadovavimas, motyvacijos stoka, atlyginimas, darbo aplinka, neprisitaikymas
naujoje aplinkoje bei organizacijoje. Daugiausia i$éjusiy/atleisty darbuotojy buvo i§ paslaugy ir
prekybos grupés, dauguma i§ jy i$¢jo iS darbo savo noru. Dauguma, kaip i$¢jimo prieZast] nurodé
mazg atlyginima, stresg ir konfliktus darbe, daugiau nei pusei buvo nutraukta darbo sutartis, 90

proc. atleisty tiriamyjy dirbo privaciame sektoriuje.
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3.  Siekiant apsaugoti darbuotojy teises bei teisétus interesus teisinéje literatiiroje
pripazijstama, jog darbo teisiniuose santykiuose darbuotojas yra silpnesnioji $alis, todél jo teisiy bei
teiséty interesy apsaugai skiriamas ypatingas démesys. Lietuvos Respublikoje savo veikla vykdo
jvairios institucijos bei organizacijos, sickdamos kuo geriau uztikrinti darbuotojy teises, jy teisétus
interesus, o esant darbo teisiy pazeidimams, Sios institucijos bei organizacijos imasi veiksmy, kad
biity uzkirstas kelias tokiems pazeidimams, kad asmeniui, nukentéjusiam nuo neteiséty veiksmy
biity atlyginta zala, o darbo teises pazeides subjektas bty nubaustas jstatymy nustatyta tvarka.

4.  Néra sukurta sistema pilieCiy teisinio Svietimo, silpnos profesinés sgjungos, kurios
apjungia tik nedidelj skai¢iy dirbanciyjy, profesinés sajungos néra vieningos, neapjungia
dirbanciyjy, dirbanéiy privaciuose jmonése, individualiuose jmonése, smulkiuosius verslininkus
(vienija asociacija, taciau skirtinga jos teisiné padétis, paskirtis).

5. Tyrimo duomenimis, darbuotojams yra svarbu karjeros, kvalifikacijos tobulinimo
galimybés, motyvacijy taikymas darbovietéje, darbuotojai labiau noréty, kad bty taikomas
piniginis paskatinimas, nei nepiniginis. Apie pusei darbuotojy buvo iSkile sunkumy prisitaikyti
jmongje, 22,7 proc. patyré nesgziningg konkurencijg i§ kolegy, o net pus¢ vadovy nezino, kad jy
darbuotojams iSkyla tokiy sunkumy. Tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojy ir darbdaviy poZziiiris ]
jmonés veiklg skiriasi, beveik visi vadovy atsakymai statistiSkai reikSmingai skiriasi nei darbuotojy,

darbuotojams netenkinancios salygos gali jtakoti jy norui iSeiti i§ darbo.
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REKOMENDACIJOS IR PASIULYMAI

ISnagrinéjus norminiuose teisés aktuose jtvirtintas darbo teises reglamentavimo nuostatas ir
atlikta tyrima, galima pateikti tokius pasitlymus, bei rekomendacijos:

1.  Siekiant uzkirsti kelig galimam darbdaviy piktnaudziavimui bei pasalinti neaiSkumus,
kylan¢ius dél Lietuvoje daznéjancios papildomos nekonkuravimo salygos jtraukimo j darbo sutartj,
siillome LR Darbo kodekse jtvirtinti tiesiogiai situacija reguliuojancias normas, apibréziancias Sios
salygos taikymo ir galiojimo ribas.

2.  Ekonominiai bei socialiniai santykiai daznai keiCiasi, atsiranda naujy santykiy ir
detalus tokiy santykiy reglamentavimas jstatymuose reikSty nepertraukiama jstatymy kaita, tai yra
pastovy teisés normy kiirimo procesg naujiems ar pasikeitusiems visuomeniniams santykiams. Tai
reikSty, kad iki naujos normos sukiirimo dalis visuomeniniy santykiy buty palikta savireguliacijai,
nebiity pasiektas darbo teisinés sistemos stabilumas. Dél to yra ypac svarbu ne detaliai sureguliuoti
visus galimus visuomeninius darbo santykius, todél rekomenduojame i§ anksto nustatyti teisés
normas/pricipus, kurios uZtikrinty tinkama darbo teisiy jgyvendinimg ir pareigy jvykdyma ne tik
egzistuojantiems, bet ir naujiems visuomeniniams darbo santykiams.

3. Socialinio dialogo nebuvimas, tarp darbuotojy ir darbdaviy, silpnina likimg jmonése,
todél buty rekomenduotina aiSkiai (suvokiamai) reiksti savo ideologinj pagrindg ir siekius, tai pat
darbuotojy mokymai ir teisinis Svietimas. Tikétina, kad tai sumazinty ir apriboty Zzmogaus teisiy
pazeidimus darbo santykiy srityje. Tai neabejotinai jtakoja ir bendrasis visuomenés Svietimas,
jaunimo lavinimas, iSprusimas ir kultiiros lygis.

4.  Vienas i$ pasiiilymy darbdaviams biity toks - norédami iSvengti ieskiniy dél neteisingo
atleidimo i§ darbo, privalo vadovautis dvisale strategija. Visy pirma, jie turi laikytis jdarbinimo
politikos ir gin¢y sprendimo procediiry, kad darbuotojai jaustysi, jog su jais elgiamasi teisingai.
Turbiit nejmanoma padaryti taip, kad atleidimas i§ darbo buty malonus, taciau jei darbdavys nori
apsiginti, jis privalo bent jau uztikrinti, kad darbuotoja teisingai atleido i§ darbo. Kitas i§ galimy
biidy, kaip iSvengti ieSkiniy dél neteisingo atleidimo, - atlikti parengiamaji darba (pradedant

praSymo priimti j darba forma), kuris padéty iSvengti tokio bylinéjimosi dar jam neprasidéjus.
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lytis
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid  Vyras 130 61,9 61,9 61,9
moteris |80 38,1 38,1 100,0
Total 210 100,0 100,0
amzius
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid  Iki 25 mety 13 6,2 6,2 6,2
26-35 metai 43 20,5 20,5 26,7
36-45 metai 84 40,0 40,0 66,7
46-55 metai 49 23,3 23,3 90,0
56 ir daugiau 21 10,0 10,0 100,0
Total 210 100,0 100,0
Jisy iSsilavinimas
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid Pagrindinis 1 5 5 5
Vidurinis 6 2,9 2,9 3,3
Profesinis 29 13,8 13,8 17,1
AukStesnysis 108 51,4 51,4 68,6
Neuniversitetinis aukstasis 19 9,0 9,0 77,6
Universitetinis aukstasis 47 22,4 22,4 100,0
Total 210 100,0 100,0
Imonés tipas kurioje dirbate
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid  VieSoji |49 23,3 23,3 23,3
Privati 161 76,7 76,7 100,0
Total 210 100,0 100,0
Naujy darbuotojy adaptacija
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent
Valid Labai svarbu 73 34,8 34,8 34,8
Svarbu 118 56,2 56,2 91,0
Nesvarbu 19 9,0 9,0 100,0
Total 210 100,0 100,0

Priedas Nr. 1
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pareigos dabar * Naujy darbuotojy adaptacija Crosstabulation

Naujy darbuotojy adaptacija
Labai svarbu Svarbu Nesvarbu [Total
pareigos dabar darbdavys Count 16 44 0 60
% within pareigos dabar 26,7% 73,3% ,0% 100,0%
darbuotojas Count 57 74 19 150
% within pareigos dabar 38,0% 49,3% 12,7% 100,0%
Total Count 73 118 19 210
% within pareigos dabar 34,8% 56,2% 9,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 13,577° 2 ,001
Likelihood Ratio 18,626 2 ,000
Linear-by-Linear Association 1,226 1 ,268
N of Valid Cases 210
pareigos dabar * Karjeros galimybés Crosstabulation
Karjeros galimybés
Labai svarbu  |Svarbu Nelabai svarbu |Nezinau|Total
pareigos dabar darbdavys Count 11 34 9 6 60
% within pareigos dabar |18,3% 56,7% 15,0% 10,0% |100,0%
darbuotojas Count 87 63 0 0 150
% within pareigos dabar |58,0% 42,0% ,0% ,0% 100,0%
Total Count 98 97 9 6 210
% within pareigos dabar }46,7% 46,2% 4,3% 2,9% 100,0%
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
countis 5,43.
Karjeros galimybés
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent [Percent
Valid Labai svarbu 98 46,7 46,7 46,7
Svarbu 97 46,2 46,2 92,9
Nelabai svarbu 9 4.3 4,3 97,1
NeZinau 6 2,9 2,9 100,0
Total 210 100,0 100,0
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 53,946% 3 ,000
Likelihood Ratio 56,775 3 ,000
Linear-by-Linear Association |46,869 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 3 cells (37,5%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 1,71.
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pareigos dabar * Kvalifikacijos tobulinimo galimybés Crosstabulation

Kvalifikacijos tobulinimo galimybés
Labai svarbu Svarbu Total
pareigos dabar darbdavys Count 14 46 60
% within pareigos dabar 23,3% 76,7% 100,0%
darbuotojas Count 52 98 150
% within pareigos dabar 34,7% 65,3% 100,0%
Total Count 66 144 210
% within pareigos dabar 31,4% 68,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 2,554° 1 ,110
Continuity Correction® 2,055 1 ,152
Likelihood Ratio 2,644 1 ,104
Fisher's Exact Test ,139 ,074
Linear-by-Linear Association [2,542 1 111
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 18,86.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Motyvacijos priemoniy taikymas
Labai svarbu  |Svarbu NeZinau Total
pareigos dabar darbdavys Count 18 11 31 60
% within pareigos dabar 30,0% 18,3% 51, 7% 100,0%
darbuotojas Count 0 150 0 150
% within pareigos dabar ,0% 100,0% ,0% 100,0%
Total Count 18 161 31 210
% within pareigos dabar 8,6% 76,7% 14,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (24
Value df sided)
Pearson Chi-Square 159,783* |2 ,000
Likelihood Ratio 171,005 2 ,000
Linear-by-Linear Association |51,794 1 ,000
N of Valid Cases 210
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 159,783% 2 ,000
Likelihood Ratio 171,005 2 ,000
Linear-by-Linear Association |51,794 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected

countis 5,14.
Crosstab
Tinkamas atlygio dydis
Labai svarbu Svarbu Total
pareigos dabar darbdavys Count 12 48 60
% within pareigos dabar 20,0% 80,0% 100,0%
darbuotojas Count 150 0 150
% within pareigos dabar 100,0% ,0% 100,0%
Total Count 162 48 210
% within pareigos dabar 77,1% 22,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 155,556° 1 ,000
Continuity Correction® 151,052 1 ,000
Likelihood Ratio 165,720 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association J154,815 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 13,71.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Gery darbo salygy sudarymas
Nelabai
Labai svarbu|Svarbu [svarbu [Nesvarbu|NeZinau |Total
pareigos dabar  darbdavys Count 10 30 12 0 8 60
% within pareigos]16,7% 50,0% |20,0% |,0% 13,3% [100,0%
dabar
darbuotojas Count 24 79 30 17 0 150
% within pareigos]16,0% 52, 7% |20,0% |11,3% ,0% 100,0%
dabar
Total Count 34 109 42 17 8 210
Od/obwithin pareigos|16,2% 51,9% |20,0% [8,1% 3,8% 100,0%
abar
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2

Value df sided)
Pearson Chi-Square 26,870° 4 ,000
Likelihood Ratio 31,555 4 ,000
Linear-by-Linear Association 1,274 1 ,259
N of Valid Cases 210

a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 2,29.

pareigos dabar * darbuotojams buvo iskile sunkumy Crosstabulation

darbuotojams buvo iSkile sunkumy
taip ne nezinau Total
pareigos dabar darbdavys Count 6 24 30 60
% within pareigos dabar 10,0% 40,0% 50,0% 100,0%
darbuotojas Count 88 62 0 150
% within pareigos dabar 58,7% 41,3% ,0% 100,0%
Total Count 94 86 30 210
% within pareigos dabar 44,8% 41,0% 14,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 97,695% 2 ,000
Likelihood Ratio 104,810 2 ,000
Linear-by-Linear Association 83,448 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is 8,57.
Crosstab
Nepalankiu  pozidriu | naujg
darbuotojg
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 5 0 5
% within pareigos dabar 100,0% ,0% 100,0%
darbuotojas Count 62 88 150
% within pareigos dabar 41,3% 58,7% 100,0%
Total Count 67 88 155
% within pareigos dabar 43,2% 56,8% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 6,786 1 ,009
Continuity Correction” 4,606 1 ,032
Likelihood Ratio 8,607 1 ,003
Fisher's Exact Test ,014 ,014
Linear-by-Linear Association 16,742 1 ,009
N of Valid Cases 155
a. 2 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2,16.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Ziniy ar informacijos slépimu
taip ne Total
pareigos dabar darbuotojas Count 45 105 150
% within pareigos dabar 30,0% 70,0% 100,0%
Total Count 45 105 150
% within pareigos dabar 30,0% 70,0% 100,0%
Crosstab
Nesazininga konkurencija
taip ne Total
pareigos dabar darbuotojas Count 34 116 150
% within pareigos dabar 22, 7% 77,3% 100,0%
Total Count 34 116 150
% within pareigos dabar 22, 7% 77,3% 100,0%
Crosstab
Apmokymy stoka
taip ne Total
pareigos dabar darbuotojas Count 19 131 150
% within pareigos dabar 12,7% 87,3% 100,0%
Total Count 19 131 150
% within pareigos dabar 12,7% 87,3% 100,0%
Crosstab
Kita
taip ne Total
pareigos dabar darbuotojas Count 5 145 150
% within pareigos dabar 3,3% 96,7% 100,0%
Total Count 5 145 150
% within pareigos dabar 3,3% 96,7% 100,0%
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Crosstab

naujo darbo pareigines instrukcijas

taip ne is dalies Total
pareigos dabar darbdavys Count 45 5 10 60
% within pareigos dabar 75,0% 8,3% 16,7% 100,0%
darbuotojas Count 82 43 25 150
% within pareigos dabar 54,7% 28,7% 16,7% 100,0%
Total Count 127 48 35 210
% within pareigos dabar 60,5% 22,9% 16,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 10,682° 2 ,005
Likelihood Ratio 12,195 2 ,002
Linear-by-Linear Association |3,043 1 ,081
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
count is 10,00.
Crosstab
paskiriate Zzmogy naujam darbuotojui
taip ne is dalies Total
pareigos dabar darbdavys Count 17 7 36 60
% within pareigos dabar 28,3% 11,7% 60,0% 100,0%
darbuotojas Count 59 66 25 150
% within pareigos dabar 39,3% 44,0% 16,7% 100,0%
Total Count 76 73 61 210
% within pareigos dabar 36,2% 34,8% 29,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 42,027° 2 ,000
Likelihood Ratio 41,781 2 ,000
Linear-by-Linear Association |19,453 1 ,000
N of Valid Cases 210
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2

Value df sided)
Pearson Chi-Square 42,027° 2 ,000
Likelihood Ratio 41,781 2 ,000
Linear-by-Linear Association 19,453 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected

countis 17,43.

sudaromos galimybés kelti kvalifikacija

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 149 71,0 71,0 71,0
ne 61 29,0 29,0 100,0
Total ]210 100,0 100,0

pareigos dabar * sudaromos galimybés kelti kvalifikacijg Crosstabulation

sudaromos galimybés kelti
kvalifikacijg
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 51 9 60
% within pareigos dabar 85,0% 15,0% 100,0%
darbuotojas Count 98 52 150
% within pareigos dabar 65,3% 34,7% 100,0%
Total Count 149 61 210
% within pareigos dabar 71,0% 29,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 8,043 1 ,005
Continuity Correction® 7,117 1 ,008
Likelihood Ratio 8,750 1 ,003
Fisher's Exact Test ,004 ,003
Linear-by-Linear Association 18,004 1 ,005
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 17,43.
b. Computed only for a 2x2 table
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Mokymo kursai darbovietéje

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 55 26,2 26,2 26,2
ne 155 73,8 73,8 100,0
Total J210 100,0 100,0
Specializuoty jmoniy mokymai
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid taip 67 31,9 31,9 31,9
ne 143 68,1 68,1 100,0
Total ]210 100,0 100,0
Seminarai, konferencijos
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 43 20,5 20,5 20,5
ne 167 79,5 79,5 100,0
Total ]210 100,0 100,0
Nuotolinis mokymas
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid taip 25 11,9 11,9 11,9
ne 185 88,1 88,1 100,0
Total J210 100,0 100,0
Stazuotés
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 30 14,3 14,3 14,3
ne 180 85,7 85,7 100,0
Total J210 100,0 100,0
Kita
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 12 5,7 57 57
ne 198 94,3 94,3 100,0
Total J210 100,0 100,0
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Crosstab

Mokymo kursai darbovietéje
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 36 24 60
% within pareigos dabar 60,0% 40,0% 100,0%
darbuotojas Count 19 131 150
% within pareigos dabar 12,7% 87,3% 100,0%
Total Count 55 155 210
% within pareigos dabar 26,2% 73,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 49,671° 1 ,000
Continuity Correction® 47,252 1 ,000
Likelihood Ratio 46,755 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 49,434 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 15,71.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Specializuoty jmoniy mokymai
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 10 50 60
% within pareigos dabar 16,7% 83,3% 100,0%
darbuotojas Count 57 93 150
% within pareigos dabar 38,0% 62,0% 100,0%
Total Count 67 143 210
% within pareigos dabar 31,9% 68,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 8,978 1 ,003
Continuity Correction® 8,023 1 ,005
Likelihood Ratio 9,696 1 ,002
Fisher's Exact Test ,003 ,002
Linear-by-Linear Association 18,935 1 ,003
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 19,14.
b. Computed only for a 2x2 table
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Crosstab

Seminarai, konferencijos
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 29 31 60
% within pareigos dabar 48,3% 51,7% 100,0%
darbuotojas Count 14 136 150
% within pareigos dabar 9,3% 90,7% 100,0%
Total Count 43 167 210
% within pareigos dabar 20,5% 79,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 40,032° 1 ,000
Continuity Correction® 37,673 1 ,000
Likelihood Ratio 36,746 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 39,841 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 12,29.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
StaZuotés
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 21 39 60
% within pareigos dabar 35,0% 65,0% 100,0%
darbuotojas Count 9 141 150
% within pareigos dabar 6,0% 94,0% 100,0%
Total Count 30 180 210
% within pareigos dabar 14,3% 85,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 29,435% 1 ,000
Continuity Correction® 27,114 1 ,000
Likelihood Ratio 26,465 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 29,295 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8,57.

b. Computed only for a 2x2 table
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Crosstab

Kita
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 0 60 60
% within pareigos dabar ,0% 100,0% 100,0%
darbuotojas Count 12 138 150
% within pareigos dabar 8,0% 92,0% 100,0%
Total Count 12 198 210
% within pareigos dabar 5,7% 94,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 5,091% 1 ,024
Continuity Correction® 3,714 1 ,054
Likelihood Ratio 8,363 1 ,004
Fisher's Exact Test ,021 ,015
Linear-by-Linear Association 5,067 1 ,024
N of Valid Cases 210
a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3,43.
b. Computed only for a 2x2 table
pareigos dabar * apmokédavo uz mokymus Crosstabulation
apmokédavo uz mokymus
Jmoné Patys darbuotojai|Total
pareigos dabar darbdavys Count 43 17 60
% within pareigos dabar 71, 7% 28,3% 100,0%
darbuotojas Count 102 32 134
% within pareigos dabar 76,1% 23,9% 100,0%
Total Count 145 49 194
% within pareigos dabar 74, 7% 25,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square ,4352 1 ,509
Continuity Correction® 231 1 ,631
Likelihood Ratio ,429 1 ,512
Fisher's Exact Test ,592 312
Linear-by-Linear Association |,433 1 ,511
N of Valid Cases 194

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 15,15.

b. Computed only for a 2x2 table
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pareigos dabar * turéty apmokeéti uz mokyma Crosstabulation

turéty apmokéti uz mokyma
Dalj darbdavys,
Darbdavys |Darbuotojas |dalj darbuotojas [Total
pareigos dabar darbdavys  Count 12 6 42 60
% within pareigos dabar 20,0% 10,0% 70,0% 100,0%
darbuotojas Count 138 0 12 150
% within pareigos dabar 92,0% ,0% 8,0% 100,0%
Total Count 150 6 54 210
% within pareigos dabar 71,4% 2,9% 25, 7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 110,171° 2 ,000
Likelihood Ratio 110,434 2 ,000
Linear-by-Linear Association J100,450 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 1,71.
pareigos dabar * buvo galimybé biti paaukstintam pareigose Crosstabulation
buvo galimybé bti paaukstintam pareigose
Didelé Pakankama Jokios
galimybé galimybé Maza galimybé [galimybés|Total
pareigos dabar darbdavys  Count 7 40 13 0 60
% within pareigos]11,7% 66,7% 21,7% ,0% 100,0
dabar %
darbuotojas Count 0 23 111 16 150
% within pareigos],0% 15,3% 74,0% 10,7% 100,0
dabar %
Total Count 7 63 124 16 210
% within pareigos]3,3% 30,0% 59,0% 7,6% 100,0
dabar %
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 81,423% 3 ,000
Likelihood Ratio 85,356 3 ,000
Linear-by-Linear Association |73,055 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 2,00.
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pareigos dabar * supazindinti su darbo apmokéjimo ir vertinimo kriterijais Crosstabulation

supazindinti su darbo apmokéjimo
ir vertinimo kriterijais
taip is dalies Total
pareigos dabar darbdavys Count 56 4 60
% within pareigos dabar 93,3% 6,7% 100,0%
darbuotojas Count 93 57 150
% within pareigos dabar 62,0% 38,0% 100,0%
Total Count 149 61 210
% within pareigos dabar 71,0% 29,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 20,4152 1 ,000
Continuity Correction® 18,923 1 ,000
Likelihood Ratio 24,472 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 20,318 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 17,43.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Premijos uz gerai atliktg darbag
Labai svarbu Svarbu Total
pareigos dabar darbdavys Count 0 60 60
% within pareigos dabar ,0% 100,0% 100,0%
darbuotojas Count 91 59 150
% within pareigos dabar 60,7% 39,3% 100,0%
Total Count 91 119 210
% within pareigos dabar 43,3% 56,7% 100,0%

Chi-Square Tests
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Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 64,235% 1 ,000
Continuity Correction® 61,788 1 ,000
Likelihood Ratio 86,313 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 163,929 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 26,00.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Priedai uz darbo stazg
Nelabai
Labai svarbu Svarbu svarbu |Total
pareigos dabar darbdavys Count 17 31 12 60
% within pareigos dabar 28,3% 51,7% 20,0% 100,0%
darbuotojas Count 121 29 0 150
% within pareigos dabar 80,7% 19,3% ,0% 100,0%
Total Count 138 60 12 210
% within pareigos dabar 65,7% 28,6% 5,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 63,543% 2 ,000
Likelihood Ratio 65,151 2 ,000
Linear-by-Linear Association |62,990 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 1 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 3,43.
Crosstab
Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencijg
Labai svarbu Svarbu |Nelabai svarbu [Total
pareigos dabar darbdavys  Count 15 27 18 60
% within pareigos dabar ]25,0% 45,0% 30,0% 100,0%
darbuotojas Count 39 111 0 150
% within pareigos dabar ]26,0% 74,0% ,0% 100,0%
Total Count 54 138 18 210
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Crosstab

Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencijg
Labai svarbu Svarbu |Nelabai svarbu |[Total
pareigos dabar darbdavys  Count 15 27 18 60
% within pareigos dabar ]25,0% 45,0% 30,0% 100,0%
darbuotojas Count 39 111 0 150
% within pareigos dabar ]26,0% 74,0% ,0% 100,0%
Total Count 54 138 18 210
% within pareigos dabar ]25,7% 65,7% 8,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 50,5012 2 ,000
Likelihood Ratio 51,031 2 ,000
Linear-by-Linear Association |13,076 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
countis 5,14.
Crosstab
Transporto iSlaidy apmokéjimas
Svarbu Nelabai svarbu |Total
pareigos dabar darbdavys Count 18 42 60
% within pareigos dabar 30,0% 70,0% 100,0%
darbuotojas Count 150 0 150
% within pareigos dabar 100,0% ,0% 100,0%
Total Count 168 42 210
% within pareigos dabar 80,0% 20,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 131,250* |1 ,000
Continuity Correction® 126,911 1 ,000
Likelihood Ratio 136,865 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association J130,625 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 12,00.

b. Computed only for a 2x2 table
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Crosstab

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected

countis 5,71.

Mokéjimas uz maitinimgsi
Nelabai
Labai svarbu Svarbu svarbu Nesvarbu [Total
pareigos dabar darbdavys Count 0 0 54 6 60
% within pareigos dabar],0% ,0% 90,0% 10,0% 100,0%
darbuotojas Count 83 67 0 0 150
% within pareigos dabar|55,3% 44, 7% ,0% ,0% 100,0%
Count 83 67 54 6 210
% within pareigos dabar]39,5% 31,9% 25,7% 2,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 210,000* |3 ,000
Likelihood Ratio 251,273 3 ,000
Linear-by-Linear Association ]153,388 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 1,71.
Crosstab
Apmokéjimas uz kursus, seminarus,
staZuotes
Labai svarbu [Svarbu |Nelabai svarbu [Total
pareigos dabar darbdavys Count 19 21 20 60
% within pareigos dabar 31, 7% 35,0% 33,3% 100,0%
darbuotojas Count 19 131 0 150
% within pareigos dabar 12,7% 87,3% ,0% 100,0%
Total Count 38 152 20 210
% within pareigos dabar 18,1% 72,4% 9,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 74,766% 2 ,000
Likelihood Ratio 76,506 2 ,000
Linear-by-Linear Association }3,259 1 ,071
N of Valid Cases 210
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Crosstab

Rastiné arba Zodiné padéka

Nelabai
Labai svarbu |Svarbu svarbu Total
pareigos dabar darbdavys Count 23 35 2 60
% within pareigos dabar 38,3% 58,3% 3,3% 100,0%
darbuotojas Count 0 67 83 150
% within pareigos dabar ,0% 44, 7% 55,3% 100,0%
Total Count 23 102 85 210
% within pareigos dabar 11,0% 48,6% 40,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 87,779% 2 ,000
Likelihood Ratio 101,131 |2 ,000
Linear-by-Linear Association |81,488 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
countis 6,57.
Crosstab
VieSas pagyrimas
Svarbu Nelabai svarbu |Total
pareigos dabar darbdavys Count 45 15 60
% within pareigos dabar 75,0% 25,0% 100,0%
darbuotojas Count 82 68 150
% within pareigos dabar 54, 7% 45,3% 100,0%
Total Count 127 83 210
% within pareigos dabar 60,5% 39,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|[Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 7,413 1 ,006
Continuity Correction” 6,587 1 ,010
Likelihood Ratio 7,718 1 ,005
Fisher's Exact Test ,008 ,005
Linear-by-Linear Association 7,378 1 ,007
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 23,71.
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 7,413 1 ,006
Continuity Correction” 6,587 1 ,010
Likelihood Ratio 7,718 1 ,005
Fisher's Exact Test ,008 ,005
Linear-by-Linear Association 7,378 1 ,007
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 23,71.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Atsakomybés ir jgaliojimy
suteikimas
Svarbu NezZinau Total
pareigos dabar darbdavys Count 55 5 60
% within pareigos dabar 91,7% 8,3% 100,0%
darbuotojas Count 150 0 150
% within pareigos dabar 100,0% ,0% 100,0%
Total Count 205 5 210
% within pareigos dabar 97,6% 2,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 12,805% 1 ,000
Continuity Correction® 9,470 1 ,002
Likelihood Ratio 12,836 1 ,000
Fisher's Exact Test ,002 ,002
Linear-by-Linear Association 12,744 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 2 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,43.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Jtraukimas | sprendimy priémima,
valdyma
Nelabai
Svarbu svarbu |Nezinau |Total
pareigos dabar darbdavys Count 0 25 35 60
% within pareigos dabar ,0% 41,7% |58,3% 100,0%
darbuotojas Count 66 84 0 150
% within pareigos dabar 44,0% 56,0% |,0% 100,0%
Total Count 66 109 35 210
% within pareigos dabar 31,4% 51,9% |16,7% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 115,596% 2 ,000
Likelihood Ratio 133,880 2 ,000
Linear-by-Linear Association J112,283 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected

count is 10,00.

pareigos dabar * skiriamas piniginis paskatinimas Crosstabulation

skiriamas piniginis paskatinimas
Kas puse mety |Kas metai kita Total
pareigos dabar darbdavys Count 6 54 0 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% ,0% 100,0%
darbuotojas Count 0 71 79 150
% within pareigos dabar ,0% 47,3% 52,7% 100,0%
Total Count 6 125 79 210
% within pareigos dabar 2,9% 59,5% 37,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 59,7072 2 ,000
Likelihood Ratio 80,306 2 ,000
Linear-by-Linear Association |58,996 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 1,71.
pareigos dabar * skiriamas nepiniginis paskatinimas Crosstabulation
skiriamas nepiniginis paskatinimas
Daznai kartais niekada Total
pareigos dabar darbdavys Count 40 20 0 60
% within pareigos dabar 66,7% 33,3% ,0% 100,0%
darbuotojas Count 42 85 22 149
% within pareigos dabar 28,2% 57,0% 14,8% 100,0%
Total Count 82 105 22 209
% within pareigos dabar 39,2% 50,2% 10,5% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 29,789% 2 ,000
Likelihood Ratio 34,719 2 ,000
Linear-by-Linear Association J29,067 1 ,000
N of Valid Cases 209

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected
countis 6,32.

pareigos dabar * motyvavimo priemonés Jusy nuomone, labiausiai skatino darbuotojus Crosstabulation

motyvavimo  priemonés  Jdsy  nuomone,
labiausiai skatino darbuotojus
Nepiniginés
Piniginés labiaullabiau nei
nei nepiniginés  |piniginés Abi vienodai [Total
pareigos dabar darbdavys Count 15 7 38 60
% within pareigos dabar |25,0% 11,7% 63,3% 100,0%
darbuotojas Count 100 0 50 150
% within pareigos dabar |66,7% ,0% 33,3% 100,0%
Total Count 115 7 88 210
% within pareigos dabar |54,8% 3,3% 41,9% 100,0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 40,292° 2 ,000
Likelihood Ratio 41,862 2 ,000
Linear-by-Linear Association |23,057 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 1 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 2,00.

pareigos dabar * psichologine atmosferg Crosstabulation

psichologine atmosferg
Puiki Gera |PakenCiama |Bloga [Total
pareigos dabar darbdavys Count 9 46 5 0 60
% within pareigos dabar |15,0% 76,7% [8,3% ,0% 100,0%
darbuotojas  Count 0 68 64 17 149
% within pareigos dabar |,0% 45,6% |43,0% 11,4% |100,0%
Total Count 9 114 69 17 209
% within pareigos dabar }4,3% 54,5% [33,0% 8,1% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2

Value df sided)
Pearson Chi-Square 52,275% 3 ,000
Likelihood Ratio 60,958 3 ,000
Linear-by-Linear Association |45,011 1 ,000
N of Valid Cases 209

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 2,58.

pareigos dabar * Zino Lietuvoje veikiancias institucijas Crosstabulation

Zino Lietuvoje
\_/eik_iancfz_ias
institucijas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 60 0 60
% within pareigos dabar 100,0% |,0% 100,0%
darbuotojas Count 124 26 150
% within pareigos dabar 82,7% |[17,3% 100,0%
Total Count 184 26 210
% within pareigos dabar 87,6% [12,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 11,870° 1 ,001
Continuity Correction® 10,326 1 ,001
Likelihood Ratio 18,928 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 11,813 1 ,001
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 7,43.
b. Computed only for a 2x2 table

pareigos dabar * Jisy darbuotojams teko kreiptis j Lietuvoje veikian€ias institucijas Crosstabulation

Jasy darbuotojams teko kreiptis j
Lietuvoje veikiancias institucijas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 1 41 42
% within pareigos dabar 2,4% 97,6% 100,0%
darbuotojas Count 10 140 150
% within pareigos dabar 6,7% 93,3% 100,0%
Total Count 11 181 192
% within pareigos dabar 5,7% 94,3% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.|[Exact Sig.|Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square 1,116° 1 ,291

Continuity Correction® 463 1 ,496

Likelihood Ratio 1,338 1 247

Fisher's Exact Test ,461 ,262
Linear-by-Linear Association ]1,110 1 ,292

N of Valid Cases 192

a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2,41.
b. Computed only for a 2x2 table

Darbo inspekcija

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 3 1,4 2,0 2,0
ne 147 70,0 98,0 100,0
Total 150 71,4 100,0
Missing System 60 28,6
Total 210 100,0
Teismas
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 2 1,0 1,3 1,3
ne 148 70,5 98,7 100,0
Total 150 71,4 100,0
Missing  System |60 28,6
Total 210 100,0
Profesinés sajungos
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent
Valid taip 3 1,4 2,0 2,0
ne 147 70,0 98,0 100,0
Total 150 71,4 100,0
Missing  System |60 28,6
Total 210 100,0
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Kita

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent
Valid taip 4 1,9 2,6 2,6
ne 148 70,5 97,4 100,0
Total 152 72,4 100,0
Missing  System |58 27,6
Total 210 100,0
Crosstab
Ziniasklaida
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 54 6 60
% within pareigos dabar 90,0% 10,0% 100,0%
darbuotojas Count 70 80 150
% within pareigos dabar 46,7% 53,3% 100,0%
Total Count 124 86 210
% within pareigos dabar 59,0% 41,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Exact
Sig. (2-|Exact Sig.|Sig. (1-
Value df sided) [(2-sided) |sided)
Pearson Chi-Square 33,280% 1 ,000
Continuity Correction® 31,512 1 ,000
Likelihood Ratio 37,921 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association |33,122 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
24,57.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Internetas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 51 9 60
% within pareigos dabar 85,0 [15,0% [100,0%
darbuotojas Count 68 82 150
% within pareigos dabar 453% |54,7% |100,0%
Total Count 119 91 210
% within pareigos dabar 56,7% |43,3% [100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 27,4622 1 ,000
Continuity Correction® 25,870 1 ,000
Likelihood Ratio 30,017 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 27,331 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 26,00.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Darbo kodeksas
taip ne Total

pareigos dabar darbdavys Count 5 55 60

% within pareigos dabar 8,3% 91,7% 100,0%

darbuotojas Count 23 127 150

% within pareigos dabar 15,3% 84,7% 100,0%
Total Count 28 182 210

% within pareigos dabar 13,3% 86,7% 100,0%
Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 1,817° 1 ,178
Continuity Correction® 1,262 1 ,261
Likelihood Ratio 1,969 1 , 161
Fisher's Exact Test ,260 ,129
Linear-by-Linear Association ]1,809 1 , 179
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8,00.

b. Computed only for a 2x2 table
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Crosstab

Draugai, Seima
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 2 58 60
% within pareigos dabar 3,3% 96,7% 100,0%
darbuotojas Count 42 108 150
% within pareigos dabar 28,0% 72,0% 100,0%
Total Count 44 166 210
% within pareigos dabar 21,0% 79,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.|Exact Sig.|Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 15,744° 1 ,000
Continuity Correction® 14,290 1 ,000
Likelihood Ratio 20,173 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear Association 15,669 1 ,000
N of Valid Cases 210
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 12,57.
b. Computed only for a 2x2 table
Crosstab
Darbdavys
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 1 59 60
% within pareigos dabar 1,7% 98,3% |100,0%
darbuotojas Count 4 146 150
% within pareigos dabar 2, 7% 97,3% |100,0%
Total Count 5 205 210
% within pareigos dabar 2,4% 97,6% |100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Exact
Sig. (2-|Exact Sig.[Sig. (1
Value df sided) [(2-sided) |sided)
Pearson Chi-Square ,1842 1 ,668
Continuity Correction” ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,198 1 ,657
Fisher's Exact Test 1,000 ,557
Linear-by-Linear Association |,184 1 ,668
N of Valid Cases 210

a. 2 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum expected

countis 1,43.

b. Computed only for a 2x2 table

Crosstab
Prqfesinés
sgjungos
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 4 56 60
% within pareigos dabar 6,7% 93,3% |100,0%
darbuotojas Count 24 126 150
% within pareigos dabar 16,0% |84,0% [100,0%
Total Count 28 182 210
% within pareigos dabar 13,3% |86,7% |100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Exact
Sig. (2-|Exact Sig.|Sig.  (1-
Value df sided) [(2-sided) |sided)
Pearson Chi-Square 3,231° 1 ,072
Continuity Correction® 2,474 1 ,116
Likelihood Ratio 3,631 1 ,057
Fisher's Exact Test ,077 ,053
Linear-by-Linear Association 13,215 1 ,073
N of Valid Cases 210

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

8,00.

b. Computed only for a 2x2 table

Crosstab
Kitg
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
darbuotojas Count 8 142 150
% within pareigos dabar 5,3% 94, 7% 100,0%
Total Count 14 196 210
% within pareigos dabar 6,7% 93,3% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-|Exact Sig. (2-|Exact Sig. (1-
Value df sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 1,500% 1 221

Continuity Correction® ,844 1 ,358

Likelihood Ratio 1,396 1 ,237

Fisher's Exact Test ,231 177
Linear-by-Linear Association [1,493 1 ,222

N of Valid Cases 210

a. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4,00.

b. Computed only for a 2x2 table

pareigos dabar * atleidimo vidurkis Crosstabulation

atleidimo vidurkis
néra iki 5 darbuotojy |5-10 darbuotojy |[Total
pareigos dabar darbdavys  Count 19 31 10 60
% within pareigos dabar 31,7% 51,7% 16,7% 100,0%
Total Count 19 31 10 60
% within pareigos dabar 31,7% 51,7% 16,7% 100,0%
areigos dabar * atleidimo iS darbo valdymas Crosstabulation
atleidimo i$ darbo valdymas
Vadovaujamas
Vykdomos | Vykdomas| Skiriamas i darbo
iSéjimo | atleidimo | 14 dieny sutarties
interviu pokalbis | laikotarpis jstatymais |Total
pareigos dabar darbdavys Count 8 8 16 28 60
%  within]13,3% 13,3% 26,7% 46,7% 100,0
pareigos %
dabar
darbuotojas Count 0 0 74 76 150
%  within],0% ,0% 49,3% 50,7% 100,0
pareigos %
dabar
Total Count 8 8 90 104 210
%  within]3,8% 3,8% 42,9% 49,5% 100,0
pareigos %
dabar
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 45,276° 3 ,000
Likelihood Ratio 45,874 3 ,000
Linear-by-Linear Association |15,275 1 ,000
N of Valid Cases 210
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2
Value df sided)
Pearson Chi-Square 45,276° 3 ,000
Likelihood Ratio 45,874 3 ,000
Linear-by-Linear Association |15,275 1 ,000
N of Valid Cases 210

a. 2 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum

expected count is 2,29.

Crosstab
darbo drausmés pazeidimas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
Total Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
Crosstab
zalingy jprociy turéjimas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 16 44 60
% within pareigos dabar 26,7% 73,3% 100,0%
Total Count 16 44 60
% within pareigos dabar 26,7% 73,3% 100,0%
Crosstab
kvalifikacijos neatitikimas Jasy
jmonés poreikiams
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 22 38 60
% within pareigos dabar 36,7% 63,3% 100,0%
Total Count 22 38 60
% within pareigos dabar 36,7% 63,3% 100,0%
Crosstab
bendryjy gebéjimy trikumas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
Total Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
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Crosstab

nenoras kelti
kvalifikacijos
ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 60 60
% within pareigos dabar 100,0% 100,0%
Total Count 60 60
% within pareigos dabar 100,0% 100,0%
Crosstab
jmonés veiklos reorganizavimas
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 29 31 60
% within pareigos dabar 48,3% 51,7% 100,0%
Total Count 29 31 60
% within pareigos dabar 48,3% 51,7% 100,0%
Crosstab
kita
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
Total Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
Crosstab
vyrai
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 37 23 60
% within pareigos dabar 61,7% 38,3% 100,0%
Total Count 37 23 60
% within pareigos dabar 61,7% 38,3% 100,0%
Crosstab
moterys
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 22 38 60
% within pareigos dabar 36,7% 63,3% 100,0%
Total Count 22 38 60
% within pareigos dabar 36,7% 63,3% 100,0%
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Crosstab

nekvalifikuoti darbininkai
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 45 15 60
% within pareigos dabar 75,0% 25,0% 100,0%
Total Count 45 15 60
% within pareigos dabar 75,0% 25,0% 100,0%
Crosstab
jaunimas iki 25 mety
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 7 53 60
% within pareigos dabar 11,7% 88,3% 100,0%
Total Count 7 53 60
% within pareigos dabar 11,7% 88,3% 100,0%
Crosstab
kvalifikuoti darbininkai
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 5 55 60
% within pareigos dabar 8,3% 91,7% 100,0%
Total Count 5 55 60
% within pareigos dabar 8,3% 91,7% 100,0%
Crosstab
pensinio amziaus darbininkai
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
Total Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
Crosstab
neatitinkan¢ius jmonés poreikius
darbininkai
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 23 37 60
% within pareigos dabar 38,3% 61,7% 100,0%
Total Count 23 37 60
% within pareigos dabar 38,3% 61,7% 100,0%
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Crosstab

drausmingumo

taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 8 52 60
% within pareigos dabar 13,3% 86,7% 100,0%
Total Count 8 52 60
% within pareigos dabar 13,3% 86,7% 100,0%
Crosstab
praktiniy jgudziy
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 19 41 60
% within pareigos dabar 31,7% 68,3% 100,0%
Total Count 19 41 60
% within pareigos dabar 31,7% 68,3% 100,0%
Crosstab
profesinio pasirengimo
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
Total Count 6 54 60
% within pareigos dabar 10,0% 90,0% 100,0%
Crosstab
patirties
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 13 47 60
% within pareigos dabar 21, 7% 78,3% 100,0%
Total Count 13 47 60
% within pareigos dabar 21, 7% 78,3% 100,0%
Crosstab
bendruyjy gebéjimy
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
Total Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
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Crosstab

bendrojo iSsilavinimo
taip ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
Total Count 3 57 60
% within pareigos dabar 5,0% 95,0% 100,0%
Crosstab
kita
ne Total
pareigos dabar darbdavys  Count 60 60
% within pareigos dabar 100,0% 100,0%
Total Count 60 60
% within pareigos dabar 100,0% 100,0%
ar buvote atleistas is darbo
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  |Percent
Valid taip 70 33,3 100,0 100,0
Missing System 140 66,7
Total 210 100,0

ar buvote atleistas is darbo * ISéjimo iS darbo priezastys Crosstabulation

ISéjimo i$ darbo priezastys

Darbdavio
iniciatyva Savo noru |kita Total
ar buvote atleistas is taip Count 5 28 37 70
darbo % within ar buvote atleistas|7,1% 40,0% 52,9% |100,0
is darbo %
Total Count 5 28 37 70
% within ar buvote atleistas}7,1% 40,0% 52,9% ]100,0

is darbo

%
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Ar buvote atleistas is darbo * Jasy iSsilavinimas Crosstabulation

Jasy issilavinimas Total
Neuniversit
etinis Universitetini
Pagrindinis |Vidurinis [Profesinis Aukstesnysis |aukstasis |s aukStasis
ar buvote taip  Count 1 6 15 23 8 17 70
g'gﬁ;‘j % within|1,4% 8,6%  |21,4% 32,9% 11,4% 24,3% 100,0
ar buvote %
atleistas
is darbo
Total Count 1 6 15 23 8 17 70
% within]1,4% 8,6% 21,4% 32,9% 11,4% 24,3% 100,0
ar buvote %
atleistas
is darbo
ar buvote atleistas is darbo * Imonés tipas kurioje dirbate Crosstabulation
Jmonés tipas kurioje dirbate
VieSoji Privati Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 7 63 70
% within ar buvote atleistas]10,0% 90,0% 100,0%
is darbo
Total Count 7 63 70
% within ar buvote atleistas]10,0% 90,0% 100,0%
is darbo
ar buvote atleistas is darbo * pareigos jmonéje buvo Crosstabulation
pareigos jmonéje buvo
Jaunesnysis |Kvalifikuotas [Nekvalifikuotas
Specialistas [specialistas [darbininkas |darbininkas Total
ar buvote taip Count 13 20 19 18 70
atleistas is % within ar b leistas|18,6% 28,6% 27,1% 25,7% 100,0%
darbo % within ar buvote atleistas|18,6% ,6% ,1% 7% ,0%
is darbo
Total Count 13 20 19 18 70
% within ar buvote atleistas]18,6% 28,6% 27,1% 25,7% 100,0%
is darbo
ar buvote atleistas is darbo * buvote patenkintas darbo uzmokesciu Crosstabulation
buvote patenkintas darbo uzmokesciu
Labai Nelabai Nepaten
patenkintas [Patenkintas [patenkintas [kintas [Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 7 19 33 11 70
% within ar buvote]10,0% 27,1% 47.1% 15,7% [100,0%
atleistas is darbo
Total Count 7 19 33 11 70
% within ar buvote]10,0% 27,1% 47.1% 15,7% [100,0%
atleistas is darbo
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ar buvote atleistas is darbo * darbo uzmokestis priklausé nuo kvalifikacijos Crosstabulation

darbo uZmokestis priklausé nuo
kvalifikacijos
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 15 55 70
% within ar buvote atleistas]21,4% 78,6% 100,0%
is darbo
Total Count 15 55 70
% within ar buvote atleistas]21,4% 78,6% 100,0%
is darbo
Crosstab
Netenkino atlyginimo dydis
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 57 13 70
% within ar buvote atleistas|81,4% 18,6% 100,0%
is darbo
Total Count 57 13 70
% within ar buvote atleistas}81,4% 18,6% 100,0%
is darbo
Crosstab
Sunkus fizinis darbas
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 8 62 70
% within ar buvote atleistas is]11,4% 88,6% 100,0%
darbo
Total Count 8 62 70
% within ar buvote atleistas is}11,4% 88,6% 100,0%
darbo
Crosstab
Kenksmingos ir pavojingos darbo
salygos
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 13 57 70
% within ar buvote atleistas]18,6% 81,4% 100,0%
is darbo
Total Count 13 57 70
% within ar buvote atleistas]18,6% 81,4% 100,0%
is darbo
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Crosstab

Darbo valandy skaicius didesnis,
nei rodomas Ziniarastyje
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 28 42 70
% within ar buvote atleistas]40,0% 60,0% 100,0%
is darbo
Total Count 28 42 70
% within ar buvote atleistas]40,0% 60,0% 100,0%
is darbo
Crosstab
Per dideli darbdavio keliami
reikalavimai darbui atlikti
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 19 51 70
% within ar buvote atleistas]|27,1% 72,9% 100,0%
is darbo
Total Count 19 51 70
% within ar buvote atleistas]27,1% 72,9% 100,0%
is darbo
Crosstab
Darbo sutarties nutrakimas
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 47 23 70
% within ar buvote atleistas]67,1% 32,9% 100,0%
is darbo
Total Count 47 23 70
% within ar buvote atleistas]67,1% 32,9% 100,0%
is darbo
Crosstab
Dél stresinés, konfliktinés situacijos
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 49 21 70
% within ar buvote atleistas]70,0% 30,0% 100,0%
is darbo
Total Count 49 21 70
% within ar buvote atleistas]70,0% 30,0% 100,0%
is darbo
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Crosstab

kita
taip ne Total
ar buvote atleistas is darbo  taip Count 1 69 70
% within ar buvote atleistas is|1,4% 98,6% 100,0%
darbo
Total Count 1 69 70
% within ar buvote atleistas is|1,4% 98,6% 100,0%

darbo
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AS eSU.uuuuccceeernnennnnens
Jisy Iytis: 2. Jusy amZius: 3. Jisy iSsilavinimas:
1Vyras 71ki 25 mety 1 Pagrindinis
1 Moteris 126-35 metai 2 Vidurinis
136-45 metai 1 Profesinis
146-55 metai 1 AukStesnysis
156 ir daugiau 7 Neuniversitetinis aukstasis

1 Universitetinis aukStasis
1Kita (jrasykite)........ccceeevennee

Imoniy grupé, kurioje dirbate?
o Prekybos

o Statybos

o Pramonés, zemés ukio

O

O

O

Viesbuciy, restorany
Svietimo, sveikatos apsaugos ir socialinio darbo

Priedas Nr. 2

4.Imonés tipas kurioje dirbate?

1 Viesoji
1 Privati

Paslaugy (elektros, dujy, vandens tiekimas, transporto ir rySiy, finansinio tarpininkavimo,
nekilnojamo turto, pramogy, turizmo, informacijos, kultiiros, teisés, valstybés apsaugos, paslaugy

bendrai).

Ivertinkite teiginius susijusius su darbuotojy kaita ir darbo reikSme

Teiginiai Labai Svarbu
svarbu

Nelabai
svarbu

Nesvarbu

Nezinau

Naujy darbuotojy adaptacija

Karjeros galimybés

Kvalifikacijos tobulinimo galimybés

Motyvacijos priemoniy taikymas

Tinkamas atlygio dydis

Gery darbo salyguy sudarymas

Darbuotojy atleidimo vidurkis Jiisy jmonéje
O néra

o iki 5 darbuotojy

0 5-10 darbuotojy

0 daugiau nei 10 darbuotojy

Kaip Jisy organizacijoje vvkdomos atleidimo is darbo valdymas?
Vykdomos i§éjimo interviu

Vykdomas atleidimo pokalbis

Skiriamas 14 dieny laikotarpis

Vadovaujamasi darbo sutarties jstatymais

Kitg
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9. PrieZastys, dél kuriy darbuotojai buvo atleisti i§ darbo?
0 darbo drausmés pazeidimas
O zalingy jproCiy turéjimas
0 kvalifikacijos neatitikimas Jiisy jmonés poreikiams
0 bendryjy gebéjimy trikumas
0 nenoras kelti kvalifikacijos
O jmonés veiklos reorganizavimas
O kita
10. Kokie asmenys buvo atleisti is darbo?
O vyrai
O moterys
0 nekvalifikuoti darbininkai
O jaunimas iki 25 mety
o kvalifikuoti darbininkai
O pensinio amZiaus darbininkai
O neatitinkancius jmonés poreikius darbininkai

11. Savybés, gebéjimai, kuriy trisko asmenims atleistiems is darbo:
0 drausmingumo
O praktiniy jgiidZiy
O profesinio pasirengimo
O patirties
0 bendryjy gebéjimy
0 bendrojo i$silavinimo
o kita

Keletas klausimy apie darbuotojy adaptacijq Jisy imonéje:

12. Ar Jasy 13. Su kokiais sunkumais jiems teko 14.Ar  duodate 15.

Ar paskiriate

jmonéje susidurti? (galimi 1-3 atsakymo variantai) darbuotojams fmogy naujam
darbuotojams buvo - Nepalankiu poziiiriu j nauja darbuotoja naujo darbo darbuotojui,  kuris
iSkile  sunkumy . . . . . o pareigines padeda prisitaikyti
. oo ... .. 7 Ziniy ar informacijos slépimu (i§ kolegy) : o .
prisitaikyti stoje . . instrukcijas? naujoje
organizacijoje? 7 Nesazininga konkurencija ; Taip organizacijoje?
1 Taip 1 Apmokymy stoka Ne 1 Taip
] Ne ]Klta ............................................ jI§ dahes 7] Ne
1 NezZinau 118 dalies

Keletas klausimuy apie darbuotojams suteiktas galimybes siekti karjeros bei kelti kvalifikacijg

16.Ar Jisy 17.Kokie bidai buvo 18.Kas 19.Kas Jisy nuomone 20.Ar jmonéje

jmonéje  buvo naudojami kvalifikacijos apmokédavo ui turéty apmokéti

u? galimybé

sudaromos kélimui? mokymus? mokymgq ir paaukstintam
galimybés  kelti - \jokymo kursai - Jmoné kvalifikacijos kélimqg? pareigose?
kvalifikacijg? darbovietéje - Patys darbuotojai - Darbdavys 1Didelé galimybeé
1 Taip 1 Specializuoty jmoniy 1 Darbuotojas 1 Pakankama galimy
> Ne mokymai (kursai) 1Dalj darbdavys, dalj 1Maza galimybé
1 Seminarai, konferencijos darbuotojas - Jokios galimybés
1 Nuotolinis mokymas
1Stazuotés
1Kita

21. Ar nauji darbuotojai buvo supaZindinti su darbo apmokéjimo ir vertinimo kriterijais?
o Taip
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o Ne
o IS dalies

Motyvacijos priemonés Jiisu imonéje:

22. Jvertinkite pinigines ir nepinigines skatinimo priemones

Labai Nelabali .
Piniginé inimo priemoné Svarbu Nesvarbu | NeZinau
iniginés skatinimo priemonés svarbu svarbu

Premijos uz gerai atliktg darba

Priedai uz darbo staza

Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencija
Transporto iSlaidy apmokéjimas

Mokéjimas uz maitinimasi

Apmokéjimas uz kursus, seminarus, stazuotes

e .. . . Labai Nelabai ..
Nepiniginés skatinimo priemonés Svarbu Nesvarbu | Nezinau
svarbu svarbu

Rastiné arba Zodiné padéka

VieSas pagyrimas

Atsakomybés ir jgaliojimy suteikimas
Itraukimas j sprendimy priémima, valdyma

23. Kaip  dainai  buvo 24. Kaip dainai buvo skiriamas

skiriamas piniginis nepiniginis __paskatinimas __ uz
paskatinimas uZ darbg? darbg?

1Kas ménes;j 1Visada

1Kas 4 ménesius 1Daznai

1Kas puse mety 1 Kartais

1 Kas metai 1Niekada

1Kita

25. Kokios motyvavimo priemonés Jiisy nuomone, labiausiai skatino darbuotojus?
0 Piniginés labiau nei nepiniginés

0 Nepiniginés labiau nei piniginés
Abi vienodai

Psichologinis klimatas Jiisy jmonéje:

26. Kaip apibudintuméte psichologing atmosferq Jisy kolektyve (santykiai ir bendravimas su
bendradarbiais)?

1. Puiki

2. Gera

3. Pakenciama

4. Bloga

5. Labai bloga

27. Kaip manote, kokiq itaka imonés veiklai turi personalo kaita?

o Neigiama

o Teigiamag

o1 Jokios

o Neturiu nuomonés
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Teisiy gynimo institucijy Zinojimo lygis:

28.Ar Zino Lietuvoje veikiancias institucijas, kurios gina darbuotojo teises?
Taip

Ne

29. Ar Jiisy darbuotojams teko kreiptis j Lietuvoje veikiancias institucijas?

Taip
Ne

30. Jei kreipési tai j kurias?
Darbo inspekcija
Teismas

Profesinés sgjungos

Kita

31. Kas suteiké informacijos apie darbuotojo teises?
Ziniasklaida

Internetas

Darbo kodeksas

Draugai, Seima

Darbdavys

Profesinés sgjungos

Kita
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Priedas Nr. 3

Anketos turinys, kuria pildé darbuotojai:

AS esu.....uueeeeee..
Jiasy lytis: 2. Jusy 3. Jisy issilavinimas: 4.  Imonés _tipas __Kurioje
1 Vyras amZius: - Pagrindinis dirbate?
- Moteris 1lki25 mety 5 Vidurinis 1 VieSoji
126-35 metai - Profesinis 1 Privati
136-45 metai Aukstesnysis
146-55 metai - Neuniversitetinis aukstasis
156 iIr daugiau 5 Universitetinis aukstasis

1Kita (jrasSykite).......cceceeeeenee.

5. Imoniy grupé, kurioje dirbate?

o Prekybos

O Statybos

0 Pramonés, Zemés tkio

o Viesbuciy, restorany

o Svietimo, sveikatos apsaugos ir socialinio darbo

o Paslaugy (elektros, dujy, vandens tiekimas, transporto ir rySiy, finansinio tarpininkavimo,

nekilnojamo turto, pramogy, turizmo, informacijos, kultiiros, teisés, valstybés apsaugos, paslaugy
bendrai).

6. Ivertinkite teiginius susijusius su darbuotojuy kaita ir darbo reiksme

Teiginiai Labai Svarbu Nelabai Nesvarbu Nezinau
svarbu svarbu

Naujy darbuotojy adaptacija
Karjeros galimybés

Kvalifikacijos tobulinimo galimybés
Motyvacijos priemoniy taikymas
Tinkamas atlygio dydis

Gery darbo salygy sudarymas

7. Kaip Jiisy organizacijoje vvkdomos atleidimo i§ darbo valdymas?
Vykdomos i§¢jimo interviu

Vykdomas atleidimo pokalbis

Skiriamas 14 dieny laikotarpis

Vadovaujamasi darbo sutarties jstatymais

Kitg

Keletas klausimy apie darbuotojy adaptacijq Jiisy imonéje:

8. Ar Jums buvo 9. Su kokiais sunkumais Jums teko 10.4Ar Jums davé 11. Ar Jums paskyré
iskile sunkumy  susidurti? (pazymékit _ Jums naujo darbo Zmogy, kuris padeda
prisitaikyti Sioje  tinkancius variantus). pareigines prisitaikyti naujoje
organizacijoje? instrukcijas? organizacijoje?

7 Nepalankiu  poziliriu ]  nauja
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- Taip darbuotoja 1 Taip - Taip
5 Ne 7 Ziniy ar informacijos slépimu (iS , Ne 5 Ne
7 Nezinau kolegy) 118 dalies 118 dalies

1 Nesgzininga konkurencija

7 Apmokymy stoka

Keletas klausimy apie darbuotojams suteiktas galimybes siekti karjeros bei kelti kvalifikacijq

12.Ar Jums buvo 13.Kokie bidai buvo 14.Kas
sudaromos naudojami kvalifikacijos apmokédavo
galimybés  kelti  kélimui? (paZymeékit mokymus?
kvalifikacijg? Jums tinkancius - Jmoné
1 Taip variantus). - Patys
7 Ne 7 Mokymo kursai darbuotojai
darbovietéje
71 Specializuoty jmoniy

mokymai (kursai)
1 Seminarai, konferencijos
1 Nuotolinis mokymas
1 Stazuotés
1 Kita

15.Kas Jiasy 16.Ar Jums buvo
uZ nuomone  turéty galimybé biti

apmokéti u paaukstintam

mokymgq ir pareigose?

kvalifikacijos 7 Didelé galimybé

kelimq? 1 Pakankama

1 Darbdavys galimybé

1 Darbuotojas 1 Maza galimybé

2 Dalj  darbdavys, 5 jokios galimybés

dalj darbuotojas

17. Ar nauji darbuotojai buvo supaZindinti su darbo apmokéjimo ir vertinimo kriterijais?

o Taip
o Ne
o IS dalie

Motyvacijos priemonés Jusu imonéje:

18. Jvertinkite pinigines ir nepinigines skatinimo priemones

Piniginés skatinimo priemonés

Labai
svarbu

Nelabai

Nezinau
svarbu

Svarbu Nesvarbu

Premijos uz gerai atlikta darba

Priedai uz darbo staza

Priedai uz kvalifikacija ir kompetencija

Transporto i$laidy apmokéjimas

Mokeéjimas uz maitinimasi

Apmokéjimas uz kursus, seminarus, stazuotes

Nepiniginés skatinimo priemonés

Labai
svarbu

Nelabai

Nezinau
svarbu

Svarbu Nesvarbu

Rastiné arba Zodiné padéka

VieSas pagyrimas

Atsakomybés ir jgaliojimy suteikimas

Itraukimas | sprendimy priémima, valdyma

19. Kaip daZnai  buvo 20. Kaip daZnai buvo skiriamas
skiriamas piniginis mepiniginis paskatinimas u%
paskatinimas uZ darbg? darbg?
1 Kas ménesj 1 Visada
1 Kas 4 ménesius 1 Daznai
1 Kas puse mety 1 Kartais
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1 Kas metai 1 Niekada
1 Kita

21. Kokios motyvavimo priemonés Jisy nuomone, labiausiai skatino darbuotojus?
0 Piniginés labiau nei nepiniginés

o Nepiniginés labiau nei piniginés
O Abi vienodai

Psichologinis klimatas Jiisy jmonéje:

22. Kaip apibudintuméte psichologing atmosferq Jiusy kolektyve (santykiai ir bendravimas su
bendradarbiais)?

1. Puiki

2. Gera

3. Paken¢iama

4. Bloga

5. Labai bloga

Teisiy gynimo institucijy Zinojimo lygis:
23.Ar Zino Lietuvoje veikiandias institucijas, kurios gina darbuotojo teises?

0 Taip
o Ne

24. Ar Jums teko kreiptis | Lietuvoje veikiancias institucijas?
0 Taip
o Ne

25. Jei kreipési tai | kurias? (pazymékit Jums tinkancius variantus).
Darbo inspekcija

Teismas

Profesinés sgjungos

Kitg

O o o o

26. Kas suteiké informacijos apie darbuotojo teises? (pazymeékit Jums tinkancius variantus).
Ziniasklaida

Internetas

Darbo kodeksas

Draugai, Seima

Darbdavys

Profesinés sajungos

Kitg

o o o o o o o

(Klausimai darbuotojams, kurie buvo nors kartq atleisti/iSéje iS darbo)

27. Ar buvote atleistas is darbo?
o Taip
O Ne
28. ISéjimo is darbo prieZastys?
o Darbdavio iniciatyva
o Savo noru

o Kitg
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o o o o o o o o

29.Jiisy pareigos imonéje buvo:
o Vadovas

0 Specialistas
o Jaunesnysis specialistas

o Kvalifikuotas darbininkas
Nekvalifikuotas darbininkas

30. Kelias darbovietes esate pakeite?
ol-2
o 3-4

5 ir daugiau

Apie Jiisy darbo atlygj:

31. Jisy pajamos?
400-600 .

600-1000 It.
1000-1500 It.
1500-2000 It.
Virs 2000 lt.

32. Ar Jiis buvote patenkintas darbo uzmokesciu?
Labai patenkintas

Patenkintas

Nelabai patenkintas

Nepatenkintas

o o o o

33. Ar Jiisy darbo uZmokestis priklausé nuo kvalifikacijos kélimo?
o Taip
o Ne

34. Kaip manote, ar Jisy gautas atlyginimas buvo teisingas lyginant su kitais panasu darbg dirbandiais

darbuotojais?
o Taip

o Ne
o Neturiu nuomones

35. Atleidimo i§ darbo priezastys? (pazymeéekit Jums tinkancius variantus).

Netenkino atlyginimo dydis

Sunkus fizinis darbas

Kenksmingos ir pavojingos darbo salygos

Darbo valandy skaicius didesnis, nei rodomas ziniarastyje
Per dideli darbdavio keliami reikalavimai darbui atlikti
Darbo sutarties nutrakimas

Dél stresines, konfliktinés situacijos

Kitg
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