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PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNAS

Amotyvacija — motyvacijos nebaivimas (Deci ir Ryan, 2008)

Identifikuota motyvacija — zmogus atliecka veiksmus suvokdamas darbo nauda, siekia tiksly ir
asmenybés tobul¢jimo, nors kartais veikla gali biiti nemaloni, bet individas i§ jos pasiimti viska, kas
geriausia (Deci ir Ryan, 2008)

Integruota motyvacija — tai pacio saves reguliuojama motyvacija, abipusiu rySiu susijusi su kitais
poreikiais, vertybémis, tikslais, tapatumu (Deci ir Ryan, 2008)

Introjekciné motyvacija — jai veikiant, veiksmai atlickami jauciant pareiga, norint iSvengti kaltés
ar gédos jausmo, spaudimo (Deci ir Ryan, 2008)

ISoriné motyvacija — tai noras siekti iSorinio atlygio ar noras iSvengti bausmeés. Tai motyvacija
veikianti iSoriniy veiksniy — visuomenés pagyrimy, pinigy, apdovanojimy, visuomenés pripazinimo
(Mertens, 1999)

Pasitenkinimas darbu — daugiamatis psichologinis konstruktas, atspindintis asmens poZidrj, jaus-
mus j savo darbg kaip j visuma ir j atskirus jo aspektus (Spector, 1997).

Vidiné motyvacija — tai veikimas d¢l pacios veiklos, noro biti veiksmingam, naudingam (Mer-

tens, 1999)



IVADAS

Tyrimo aktualumas. Siomis dienomis, sportas, visame pasaulyje, yra vienas i§ svarbiausiy
gyvenimo aspekty. Pradzioje vadinta tiesiog socialiniu reiskiniu, sporto sgvoka po truputélj perraugo i
vieng i§ stipriausiy ekonominiy bei politiniy sfery. Nepaisant to, sparciai auganti sporto industrija yra ne
tik viena sékmingiausiy ir pelningiausiy pramogy verslo Saky, taCiau taip pat ir sfera, kuri pritraukia
stulbinan¢ius zmoniy skai¢ius — nuo vieSinimo, administravimo bei valdymo darbuotuojy iki paciy
sportininky (Watt, 2003). D¢l tokio didelio zmoniy jsitraukimo skaiCiaus labai iSaugo organizacijy
konkurencija, todél kiekvienas sporto sektorius siekia, kaip jmanoma labiau, i$siskirti i§ konkurenty, nori
pritraukti daugiau réméjy, populiarumo, visuomenés bei ziniasklaidos démesio. Kad tai pasiekty
stengiasi imtis visy esminiy priemoniy, tvirty santykiy palaikymo su esama ir biisima gerbéjy auditorija.
Vienas i$ svarbiausiy zingsniy yra motyvuoti darbuotojus tam, kad jie biity suinteresuoti gerai atlikti
savo darbg (Rak, 2013).

Darbuotojy motyvavimo tema yra aktuali ir vieSojo, ir privaciojo sektoriaus organizacijoms.
Viesojo sektoriaus veiklai, sklandziai gyvuoti, reikalingi kompetetingi valstybés tarnautojai, gebantys
i§spresti pasitaikancias problemas bei darbuotis visuomenés naudai. Privaciajame sektoriuje siekiama
turéti lojaliy ir jsipareigojanciy organizacijai darbuotojy. Todel, tiek privataus, tiek vieSojo sektoriaus
darbuotojams yra reikSminga, nustatyti juos motyvuojancius veiksnius. Kadangi skirtingi individai turi
skirtingus motyvus, poreikius ir nuostatas, todél juos motyvuoti gali visai kitokie veiksniai. Vienus
darbuotojus gali skatinti vidiniai motyvai, tokie kaip: noras uzsiimti mégstama veikla, savirealizacija,
gaunamas atlyginimas, apdovanojimai (Bondareva, Sabaliauskas, 2018).

Anot Labanauskaités ir Fominienés (2016), darbuotojo pasitenkinimas darbu labai priklauso nuo
jo motyvacijos, kuri daznai gali svyruoti tiek | geraja, tiek 1 blogaja puse, todél svarbu jg periodiskai
didinti. O pasitenkinimo darbu tyrimai, kaip diagnostinis jrankis, leidZia nustatyti darbuotojy motyvacing
biiseng bei nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu sukelian¢ius
veiksnius bei svarbiausia, laiku ir tinkamai koreguoti organizacines neatitiktis (Bankauskiené ir kt.,
2010). Kiekvienas vadovas neiSvengiamai turi dométis savo darbuotojais ir surasti iSorinius arba vidinius

motyvus, padedancius darbuotojui jausti didesnj pasitenkinimg darbu (Labanauskaité¢ ir Fominieng,
2016).



Darbuotojy motyvacijos procesas yra sudétingas reiskinys, todél jam paaiskinti yra pateika
daugybe teorijy. Jau nuo seny laiky darbuotojy motyvacija buvo placiai analizuojama mokslininky bei
specialisty. Sj procesa analizavo vadybos teorikai, tokie kaip: Maslow, 1954; Alderfer, 1969; Murray
,1938; Taylor, 1911; Hezberg, 1966; McClelland, 1961; VVroom, 1964; ir kt. Lietuvoje $ig temg nagrinéjo
ir: Savareikiene, 2008; Kareckaité, 2006; Korsakiené, 2011; Bruckuté 2012; Palidauskaités, 2008;
Miskinis, 2006; Dubauskas, 2006; Ziogelyté, 2014 ir kt. Teigiama, kad darbuotojy darbo nasuma ir
produktyvumg lemia motyvacija dirbti, todel tam kad organizacija s¢kmingai gyvuoty, nuolatiniai ir
savalaikiai motyvacijos tyrimai leidZia lengviau atskleisti, kokie nustatyti veiksniai turi jtakos darbuotojy
poreikiams tenkinti, veikia jy elgesj, sumazina darbinj stresg ir iSvengia darbuotojy kaitos, taip sutaupant
organizacijos lésas.

Siuolaikinés organizacijos vis labiau yra suinteresuotos iSvengti darbuotojy kaitos ir stengtis
iSlaikyti jau turimus. Jose daznai pasireiskia zmogisSkyjy istekliy valdymo koordinavimas, kuriam
svarbiausia — uztikrinti bei palaikyti geras salygas darbo vietoje, tam, kad darbuotojai galéty patogiai ir
nevarzomai jaustis bei taip efektyviai siekty geriausiy rezultaty organizacijoje.

Pasitenkinimas darbu ir motyvacija yra tarpusavyje susij¢ veiksniai. ReikSmingi aspektai, kurie
turi jtakos renkantis darbg, yra saugumo, savigarbos, saviraiSkos poreikiai, geras darbo atlyginimas,
suteiktas savarankiSkumas, profesinés veiklos likesciai, pasitenkinimas laisvalaikiu. Teikianti
pasitenkinimg darbiné veikla, su ja susijusios teigiamos asmeninés emocijos, noras tobuléti turi reikSmeés
profesinés elgsenos pokyciams. Pasitenkinimas darbu lemia didziavimasi juo, skatina profesinj ir
intelektualinj augima, savirealizacijg ir jsitvirtinimg (OZeraitiené ir kt., 2014).

Tyrimo problema. Darbuotojy motyvacija ir jy pasitenkinimas darbu bei jo sglygomis yra vienas
reikSmingiausiy aspekty sékmingam organizacijos gyvavimui. Sporto treneriai atlieka svarbig funkcija
tieck vieSajame, tiek privaciajame sektoriuje ugdant jvairius sportininkus. Todeél labai svarbu juos
tinkamai motyvuoti bei sudaryti geras sglygas jy tobuléjimui. Lietuvoje atlikta nepakankamai tyrimy,
kurie atskleidZia sporto treneriy motyvacijos ypatumus. Taigi svarbu iSsiaiskinti, kokie motyvacijos

veiksniai veikia skirtingy sektoriy darbuotojus.

Tyrimo objektas: VieSojo ir privataus sektoriaus sporto treneriy motyvacija ir pasitenkinimas
darbu.
Tyrimo tikslas. Nustatyti vieSojo ir privaciojo sektoriaus sporto treneriy motyvacijos ypatumus ir

pasitenkinimg darbu.
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UZdaviniai:

1. Remiantis literatiiros $altiniais, atskleisti motyvacijos ir pasitenkinimo darbu svarbiausius
aspektus.

2. ISanalizuoti Vilniaus miesto viesojo ir privaciojo sektoriaus sporto treneriy motyvacijos
ypatumus.

3. ISanalizuoti Vilniaus miesto viesojo ir privaciojo sektoriaus sporto treneriy pasitenkinimo

darbu ypatumus.
4. Nustatyti Vilniaus miesto vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir

pasitenkinimo darbu sasajas.

Tyrimo metodika: Mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa, matematinés statistikos

analizé.
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1. SPORTO TRENERIU MOTYVACIJOS TEORINES PRIELAIDOS

1.1. Darbuotojuy motyvacijos samprata ir jos svarba

Kalbant apie motyvacijos sampratg ir motyvavimo priemones visy pirma reikéty apzvelgti
apibiidinimus bei sgvokas, kurios lengviau leis suvokti, kas yra motyvacija ir dél ko ji tokia reikSminga
sporto bei kituose sektoriuose (Mulerenkiené, Rimkus, 2021).

Kaip teigia Erdem ir Cicekdemir (2016) ,,Motyvacija gali biiti apibrézta kaip veiksmas nukreipti
zmogaus elges] pageidautina linkme* (p.11). Ji parodo dél kokiy priezas¢iy darome vieng ar kita, ko mes
norime, ko mums reikia. Psichologijoje motyvacija — tai didziulis noras ar poreikis, kuris suteikia elgesiui
paskatg ir nukreipia jj tikslo link (Myers 2000). Taip pat Stonkaus (2002) sporto terminy zodyne galima
rasti motyvacijos apibiidinama kaip motyvy visuma, jtakojancig sportininko ar trenerio aktyvuma norint
pasiekti i$sikelty tiksly. Motyvacija yra vienas i§ aktualiausiy ir reikSmingiausiy komponenty, daranciy
jtaka veiklos efektyvumui (Savareikiené, 2012).
siekimu tobuléti, entuziazmu. Toks suvokimas iSskiria tris pagrindinius aspektus, susijusius su
motyvacija:

1) Motyvacija jtakoja tam tikry zmoniy veiksmy trukme bei intensyvuma;

2) Motyvacija artimai susijusi su Zmoniy veiksmingumu;

3) Kryptingumu galima laikyti tikslingg ir pagrista veiksmy, lemiamy, kurio nors motyvo atlikima
(Adomaityte, Girdvainyte,2016).

Pagal StankeviCieng, ir Lobanova (2006) motyvacijos sgvokag ir jos problemas, paskatinti
organizacijy, vieni pirmyjy aiskintis émeési darbo psichologai ir sociologai. Pirmieji klausimai, j kuriuos
tyrinétojai pradéjo ieSkoti atsakymy buvo: Kas motyvuoja? Kaip motyvuoja? Kas skatina veikti?

Pastebéta, kad mokslininkai pateikia pacius jvairiausius motyvacijos termino apibudinimus.
Autoriai Sutanto ir kt., (2018) teigia, jog ] motyvacijos sgvoka sutelpa potraukiai, troskimai, paskatos ir
poreikiai, kurie nukreipia, kontroliuoja bei paaiskina zmogaus elgesj. Dar kitais ZodZiais, motyvacija
kyla i§ asmens noro veikti ar daryti kazka, savo laisva valia. Lipinskiené (2012) motyvacija dar vadina
vidiniu impulsu, siekian¢iu patenkinti dar nepatenkintus poreikius. O motyvacijos pamatas ir yra Zmoniy
poreikiai. Kaip teigia Dubauskas (2006), poreikiai yra suprantami kaip fiziologiniai arba psichologiniai

trukumai, kurie jtakoja tam tikrus veiksmus ir atrodo patraukianciai. Jeigu poreikis nepatenkina liikesciy,
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tuomet pradeda kilti jtampa taip priverciant zmogy imtis veiksmy, kurie patenkinty esamg poreikj ir
sumazinty atsiradusig jtampg. Poreikiai skirstomi j pirminius (pagrindinius fizinius) ir antrinius
(socialinius ir psichologinius). Jie yra priklausantys nuo to, kokiy motyvy veikiamas zmogus, ka nors
veikia, veiklos veiksmas arba rezultatai gali paskatinti pasitenkinimg arba prieSingai — nusivylima,
abejoting reakcijg. Pagal Stankevicien¢ ir Lobanova (2006) motyvai, kurie sudaro kasdieninio darbo
situacijy motyvacijos pagrindg:

1) Apripinimo motyvai. Jie susieti su materialiais dalykais, reikalingais darbuotojo labui,
skatinant susikoncentravimg j aukStesnj atlyginima.

2) Pripazinimo motyvai. Su §iais motyvais darbuotojas gali labiau siekti jgyvendinti savo
galimybes darbo aplinkoje.

3) Prestizo motyvai. Jie padeda darbuotojo tikslus jgyvendinti savo socialinj vaidmenj,
jsitraukti j darbo veikla.

Taigi, motyvai yra veiklos stimulai, kurie stipriai susij¢ su zmogaus porekiy patenkinimu. Dél to
kiekviena organizacija, kuri nori pasiekti savo iSsikeltus tikslus, turi imtis tinkamy priemoniy
motyvuojant savo darbuotojus (Griciiité, Senkeviciaté ir Dovilté, 2018). Motyvacijos procesgs reikalauja
daug pastangy, kadangi svarbu iSanalizuoti darbuotojy motyvus dirbti, tinkamai jvertinti ekonomine bei
socialing padét] Salyje (regione, vietovéje), teisingai pateikti jmonéje esancig vertybiy sistema,
1$siaiskinti esamas galimybes ir tuo vadovaujantis motyvus panaudoti siekianc¢iam darbuotojy elgesiui ir
tikslui jvykdyti ir Zinoma skirti atitinkama atpilda. Yra teiginiy, jog iSpildyti visus darbuotojy lukescius
bei poreikius yra nejmanoma, bet visgi remiantis Siuolaikiniu mokslu, tyrimais ekonomikoje ir
socialinéje aplinkoje galima rasti informacijos kaip pagerinti ir patenkinti bent jau didzigja dalj juy
poreikiy (LukaSevi¢ius, Martinkus, 2002).

Darbuotojo elgesys priklauso nuo sunkiai paaiSkinamy veiksniy, kurie gali biiti suskirtyti, taip:

. Pats individas (jo mety skaicius, darbo trukme, jgytos, paveldétos savybés, sugebéjimai,

gyvenimiSka patirtis, aukl¢jimas ir pan.);

. Darbo grupé (joje vyraujancios normos, tarpasmeniniai santykiai, konfliktiSkumas);
. Organizacija (veiklos pobiidis, tikslas, kultiira);
o Visuomené (ekonoming, socialing, technologiné, bei ekologiné aplinka, jos veiksniai, kurie

veikia anksciau iSvardytus lygmenis.
Kad biity galima dar lengviau suprasti motyvacijos eigg Grazulis ir kt. (2012) pavaizdavo bendra

jos proceso schema (Zr. 1 pav.):
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Bruckuté ir kt. (2012) teigia, kad darbuotojai suprantantys savo organizacijos tikslus bei siekius
yra atkaklesni jeigu yra jsitiking, jog bus jvertinti arba apdovanoti uz savo pastangas. PanaSiai apie
motyvacija kalba ir Savareikiené (2008) vadindama ja - skatinimo procesu, kai pasitelkiant vidinius bei

iSorinius veiksnius, darbuotojas yra skatinamas daryti konkrecig veikla.

ISorés ir vidaus aplinka
(socialiné, ekonominé,
kulttring, vadybing ir t.t.)

Galimybé, situacijos

suvokimas
Individo
poreikiali, Jtam
iai pa, Elgsena .
k o =19s _
(mgi?m?s') siekiant (tikslingos . T'E.SO. Atpildas
. patenkinti astangos jgyvendinimas
ir paskata e p gos)
girbti poreikius
Itaka (tikslai ir motyvai) Gabumai

- poreikis patenkintas pakankamai
- poreikis patenkintas 1§ dalies
- poreikis nepatinkintas

1 pav. Bendroji Zmoniy motyvacijos proceso schema

Saltinis: Grazulis V., Valickas A., Daciulyté R., Sadnickas T. Darbuotojas koordinaciy sistemoje:

Zmogiskojo potencialo vystymo perspektyvos. Mokslo studija, Vilnius, 2012.

Jau nuo seny laiky yra suprantama, kad sékminga organizacijos veikla yra jos darbuotojy
sugeb¢jimy ir motyvacijos derinys. Visas organizacijos personalas yra ne tik darbo jéga, o pats
pagrindinis jos resursas bei kapitalas. Siy dieny visuomenéje komercine sékme lemia biitent darbuotojas,
todél poziiiris ] jj ir motyvavimo priemonés keiciasi: nuo kontroliavimo, jsakingjimo, baudimo pereinama

prie Siuolaikiniy motyvacijos biidy, kurie teigia, kad labai svarbu iSsiaiskinti ir suprasti individualius
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konkretaus darbuotojo poreikius butent tam, kad organizacija sékmingai vykdyty veiklg bei suvienyty
visus darbuotojus bendram tikslui pasiekti (Adomaityté, Girdvainyté 2016).

Kalbant apie sporto organizacijy, o ypatingai sporto ir sveikatingumo centry veiklos efektyvuma
ir konkurencinguma rinkoje labai svarbu paminéti apie efektyvy zmogiskyjy istekliy valdyma. Si
organizacijos valdymo veikla didele dalimi leidzia efektyviai pasiekti uzsibréztus tikslus, susijusius su
klienty pasitenkinimu teikiamomis sporto ir sveikatingumo paslaugomis, o darbuotojams patenkinti savo
lukescius ir taip tapti jsipareigojusiais organizacijai. Darbuotojy motyvacija bei motyvavimas yra
iSskiriama kaip viena i reikSmingiausiy zmogiskyjy istekliy valdymo veikly.

Kiekviena sporto organizacija siekdama geresnio veiksmingumo bei veiklos efektyvumo, turéty
stengtis sukurti tokig aplinka, kurioje visi darbuotojai biity skatinami veikti efektyviai. Tai reiskia, kad
organizacijoje turéty biti sukurta motyvavimo sistema, orientuota j organizacijos tikslus, o darbuotojy
atlygis bty adekvatus jo pastangoms bei rezultatams siekiant organizacijos tiksly (Korsakiené ir kt.,
2011).

Biitent motyvavimg gana placiai analizuoja tiek uzsienio, tiek pacios Lietuvos mokslininkai
norédami surasti optimaliausius sprendimo buidus ir iSsiaskinti, kokios motyvavimo priemonés turi
didziausig poveikj darbuotojams. Motyvavimas apibuidinamas kaip procesas, skatinantis darbuotojus
atlikti veiksmus, kurie patenkinty jy asmeninius likescius (Bruckuté ir kt. 2012).

Teigiama, jog stipriai motyvuoti zmonés dirba efektyviau, o efektyviau dirbantys Zmonés gali
pasiekti didesnj veiklos naudinguma, dél Siy priezasCiy organizacijoms deréty motyvuoti darbuotojus
taip, jog stengdamiesi pasiekti savo tikslus, taip pat biity siekiami ir jmonegs tikslai. Aptariant darbuotojy
elges] jtakojancius veiksnius, labiausiai naudojamos yra materialinés ir moralinés motyvavimo
priemones, spaudimas, bausmés, todél suprantama, jog motyvavimo buidai gali biti ne tik teigiami, bet
ir neigiami. Siandieniniame pasaulyje galima pamatyti, kad poveikis yra Zzymiai stipresnis, kai naudojami
tinkami motyvavimo budai, kurie ne tik inspiruoja darbuotojus labiau stengtis yjmonés labui, taciau leidZia
turéti galimybe pasijusti svarbesniems bei laimingesniems. Imonés, kurios nesigilina bei
nesikoncentruoja | motyvacijos svarba, tinkamai nesiripina savo darbuotojy gerove dazniau patiria
didele darbuotojy kaita bei intensyvéjancia konkurencijg. Keiciantis sglygomis organizacijoms
privalo daugiau démesio skirti darbuotojy motyvavimui (Klupsas, 2009).

Pagal Lenkauskaite (2010) darbuotojy motyvavimas suvokiamas kaip tarpusavyje susijusiy tiksly,

skatinimo biidy ir priemoniy visuma, naudojama susidoméjimui bei aktyvinimui padidinti. Motyvuotas
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darbuotojy elgesys yra labai reikSmingas siekiant aukSty jmonés rezultaty, kadangi darbuotojai turi
didziule jtaka jmonés rezultaty pasickimams. Motyvacija darbe yra i§ sgmoningy bei nesgmoningy jégy
atsirandanti energija, kuri jtakoja individo darbo rezultatus ir veikia jo elgesio orientacijg bei pokycius
darbo vietoje (Salkauskiené ir kt., 2006).

Darbuotojai, turintys daugiau motyvacijos yra labiau suinteresuoti pasiekti gery jmonés rezultaty,
jie stengiasi jdéti daugiau pastangy, kad organizacija gyvuoty sklandziai ir s€kmingai, tokie darbuotojai
yra pasiryz¢ atsakingiau ir atidziau atlikti pavestus darbus. Ir atvirks¢iai — darbuotojai bus nesuinteresuoti
stengtis dél geresniy darbo rezultaty ir jmonés gerovés, jeigu jiems uz tai nebus jokios naudos ir taip
nepatenkins savo poreikiy (Sledge ir kt. 2008). Kaip teigia Stuhlfaut (2010) motyvavimas gali buti
apibudinamas lyg pamatas kurybiSkumui. Pagal Kareckaite (2006) ir Darguzyte (2007) darbuotojy
sugebéjimai bei galimybés atskleidziami juos motyvuojant, nes tai skatina naudingiau panaudoti isteklius
bei pagerinti organizacijos veiklos rezultatus. Tinkamos motyvacijos neturintys darbuotojai néra taip
susitelke ] organizacijoje vykstancius procesus. Jie apdoroja Zymiai maziau informacijos ir daZznai su ja
dirba ne itin kokybiSkai (Sharon, 2010). Motyvacijos maz¢jima darbe lemia nuolat patiramas stresas,
ir kt. 2008). Darguzyté (2007) teigia, kad asmenims, kurie vadovauja savo organizacijoms, skiriant
didesnj démesj darbuotojams ir investuojant j jy motyvavimo sistema, visada gaunama naudos, kadangi
darbuotojai pasijaucia jvertinti, labiau tampa lojaliis savo jmonei ir gerai atsiliepia visuomenéje, taip
kurdami tvirtesnj jmonés jvaizdj.

Apibendrinant, galima teigti, kad motyvacijos sqvoka yra gana plati, apimanti individo motyvus,
poreikius, likescius, troskimus, nuostatas ir atlygius. Tai procesas, kuris jtakoja visus Zmogaus veiksmus
veikti. Dauguma rasytojy atskleide motyvacijos svarbg organizacijose. Darbuotojai Zinodami, kad uz
atliktus darbus jie bus tinkamai jvertinti, taip dirbs Zymiai efektyviau ir profesionaliau, nei tie, kurie yra
visiSkai neskatinami ir neturintys motyvacijos. Kiekvienos organizacijos tikslas, norint islaikyti gerus

specialistus, turéty biiti — visy tinkamy sqlygy sudarymas jy darbui atlikti.

1.2. Motyvacijos ruSys ir skatinimo priemonés

Motyvacija yra gana sudétinga savoka, todél néra lengva vienareik§miskai atsakyti kaip geriausiai
motyvuoti darbuotojus dirbancius sporto ar kitose organizacijose. Norint teisingai suprasti motyvacijos

procesg, labai svarbu jsigilinti i Sio proceso sudedamyjy elementy sgvokas, nes tik tokiu biidu galima
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atskleisti darbo motyvacija. Teoriné motyvacijos analizé parodo motyvo ir poreikiy definicijy jvairuma.
Motyvacijos samprata kyla i§ sgvokos motyvas (lot. k. motivum). Tai veiksmo priezastis, kuri susieta su
objektyviy poreikiy ir nory iSpildymu, t.y. iSsiaiskinus priezastis, kurios sukélé jtampg ir suradus objekta,
kuris gali ja paSalinti, poreikis tampa veiksmo motyvu. Nepaisant to, motyvas jmonés vadyboje
analizuojamas dvejopai, kaip veiklos stimulas, susietas su zmogaus poreikiy jgyvendinimu ir kaip
skatinamoji priezastis, todé¢l, kad motyvacija interpretuojama kaip elgesio veiksniy, veiklos spartinimo
procesas, sukeltas motyvy ar jy visumos. Biitent i§ motyvo sgvokos kildinamas konstruktas motyvacija,
Kuris ir yra toks reikimingas procesas organizacijy plétrai ir i§likimui (Savareiniené 2012) .

Motyvaciniai veiksniai, spartinantys tam tikra, tikslingg darbuotojy organizacijos veikla,
dazniausiai susije¢ su motyvavimo priemonémis. MiSkinio (2006) nuomone, motyvacija gali biti ir
viding, ir iSoriné. Tai reiskia, kad skirtinga motyvaciné sistema ir jos priemoneés skirtingai jtakos
darbuotojo motyvacijos dalis.

Vidiné motyvacija — skatinimas 1§ vidaus. Kai individas uzsiima tam tikra veikla, dél to nes tai jam
teikia malonuma. Bitent veikti, jj skatina didziulis troskimas siekti geresniy rezultaty taip pat ir vidinis
pasididziavimas. Kaip teigia Erdem ir Cicekdemir (2016) dél vidinés motyvacijos stimulo individo
elgesys vykdomas saviems poreikiams. Viding motyvacijg galima apibrézti asmeniniais troSkimais ir
siekiais, kai zmogui paciam yra jdomu ir jo smalsumas ima jj skatinti. Pagal Ryan ir Deci (cit.
Sabaliauskas, 2011), vidiné motyvacija kyla 18 to, kai individas jsitraukia j veiklos procesa su nuosirdZiu
mégavimusi ir tikru malonumu, kurie atsiranda mokantis, nagrinéjant bei stengiantis iSsiaiskinti naujus
dalykus. Pazintiné veikla yra siejama su didelémis pastangomis ir noru suprasti. Dél vidinés motyvacijos
veikimo, individas rodo pastangas ir norg, sickdamas sukurti kazka naujo, stengiasi tobuléti, daugiau
suzinoti. Tokie asmenys, kuriuos galima priskirti prie Sios motyvacijos rusies, koncentruojasi ne |
uzsiimancios veiklos rezultatus, tac¢iau j pacio proceso atlikimg ir taip siekia elgtis kiirybiSkai. Individas
skatinamas Sios motyvacijos, trokSta jsitraukti j veikla, tam, kad pajusty teigiamas emocijas, gerus
pojucius bei pasitenkinimg. Kadangi jis daro, tai, kas jam teikia malonuma, taip yra vystomas
atsakomybés jausmas uz savo veiklos rezultatus, did¢ja kompetencija ir meistriSkumas. Veikla, kuria
uzsiima darbuotojas jam yra zymiai jdomesné, suteikianti pasitik€¢jimo savimi jausmg taip pat ir
dZiaugsma uZ jvairiausius iSorinius apdovanojimus. Visi §ie emociniai veiksniai yra skatinantys individo
kiirybiSkaja pusg, jo ryZtinguma, todél darbai yra vykdomi kokybiSkiau bei efektyviau.

ISoriné motyvacija — skatinimas i§ iSoré¢s. Teigiama, kad iSorin¢ darbuotojy motyvacija stipriau

veikia materialinés — apmokamos ir neapmokamos motyvavimo priemonés (tai pinigai, pagyrimai,
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prizai, visuomenés pripazinimas ir pan.) (Miskinis, 2006). Esant iSorinei motyvacijai darbuotojai yra
labiau susikoncentrave j veiksma dél galutinio rezultato, uz jj laukiamo atlygio, kartais norint iSvengti
bausmeés, bet ne dél pacio veiksmo ar veiklos (Kingston ir kt., 2006), biitent dél to i motyvacijos rusis
buvo maziau tyrin¢jama mokslininky. ISorinés motyvacijos Saltiniai, tokie kaip darbo salygos, aplinka ir
pan., priskiriami organizacijos lygmeniui, o individo lygmenyje yra vidiné¢ darbuotojy motyvacija, ja
labai jtakoja psichologinés motyvavimo priemonés tokios kaip - darbo pobiidis, darbo jvertinimas,
seminary lankymas, kvalifikacijos ziniy tobulinimas, tinkamas psichologinis klimatas ir kt. (Korsakiené
ir kt., 2011). Tai patvirtina, kad visy organizacijy vadovai privalo efektyviai motyvuoti darbuotojus

iSlaikant balansg tarp vidinés ir iSorinés jy motyvacijos.

1 lentelé. Motyvavimo priemoniy klasifikacija

Materialinés Nematerialinés
Pinginés Nepiniginés Psichologinés
Premijos Dovanos Dalyvvimas valdyme
Darbo uzmokestis Draudimas Darbo jvertinimas
Su darbu susijusiy i$laidy Fizinés darbo salygos Darbo pobtdis, rezimas

apmokejims
Dalyvavimas pelno

pasidalinime

Imones akcijos
Imonés autombilis
Laisvalaikio organizavimas
imongés 1éSomis

Papildomos atostogos

Démesys darbuotojams,
pasitikéjimas
Imoneés prestizas, uZimtumo
garantijos
Karjeros galimybés
Tinkamas psichologinis ir
socialinis klimatas

Vadovo elgesys

Saltinis: Korsakien¢ ir kt., 2011, p. 184. Zmogiskyjy istekliy valdymo strategijos ir procediiros. Vilnius

Pirmoje lentel¢je galima pamatyti, kad motyvavimo priemonés yra skirstomos | materialines
(pinigines ir nepinigines) ir nematerialines (psichologines). Ziogelyté ir kt. (2014) tvirtina, jog
darbuotojus labiausiai skatinantis buidas naudingiau atlikti savo darbg yra, biitent, materialiniy priemoniy
reikSmingiausios motyvavimo priemonés, priklausancios nuo darbuotojo atlieckamy darby sunkumo ir

kraivio. Pacios pagrindinés piniginés skatinimo priemonés — tai gaunamas atlygis bei premijos arba
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priedai. Visgi Sias motyvavimo priemones galima labiau priskirti prie iSorinés darbuotojy motyvacijos.
Aptariant materialinj motyvavimg reikSminga i$skirti kelis aspektus: gaunamas darbo uzmokestis privalo
biiti konkurencingas, teisingas ir atitinkantis pastangy kiekj. Palidauskaité¢ (2008) tvirtina, jog dabo
uzmokestis dazniausiai jtakoja darbo vietos pasirinkimg bei jo patraukluma. Gaunamas atlygis
pavaizduoja ne vien profesinés veiklos verte placiojoje rinkoje taciau tuo paciu yra ir profesijos jvaizdzio
dalis (ne retai pagal tai sudaromas poziiiris apie profesijos statusg). Daznai darbuotojui nesuteikus
atitinkamo ir verto atlyginimo, gali buti i§aukiamas rimtas nepasitenkinimas savo darbo vieta taip pat
nesistengiama efektyviai ir kokybiskai atlikti pavestus darbus (Conroy ir kt., 2006). Atvirkstiniu atveju,
darbuotojui jauciant, kad jo indé¢lis | darbg yra proporcingas materialiniam atlygiui, gali i$Saukti
teigiamas reakcijas. Visgi norint palaikyti darbuotojo motyvacija ilgesnj laika, darbo uZmokestis po tam
tikro laiko turéty biiti didinamas arba reguliariai skiriamos premijos bei priedai. Jeigu atlygis néra
didinamas, darbuotojo motyvacija gali greitai ir lengvai sumazéti. Zinoma, darbo uzmokestis turéty biti
adekvatus lyginant su kity darbuotojy atzvilgiu, nes dirbanciajam yra svarbu jausti jvertinimg kaip
visaver¢io organizacijos nario ir biiti svarbia jos dalimi. Teigiama, kad materialinés motyvavimo
priemonés gali paveikti ir psichologinj klimatg darbo vietoje.

Organizacijos vadovas arba kitas darbdavys, $alia tiesioginiy (ekonominiy) materialiniy skatinimo
priemoniy, turi galimybe pritaikyti ir netiesiogines motyvavimo priemones, tokias kaip: transporto
priemonés davimas vykstant j darbg ir 1§ jo, sveikatos paslaugy padengimas, seminary, studijy ar kity
veikly apmokéjimas ir pan. Zinoma, organizacijai visa tai kainuoja, bet pats darbuotojas tiesioginio
piniginio atlygio negauna (Sostakas, Gui¢inskiené, 2019). Nepiniginés motyvavimo priemonés tenkina
darbuotojy poreikius, tokius kaip socialinius ir saugumo, taip pat organizacijoje palaiko tvirtg
komunikacija, bendradarbiavimg, skatina plésti ziniy rata, ugdo darbuotojy igiidzius. Darbuotoja
skatinant tokiomis priemonémis, didelé nauda yra ir paciai jmonei, kadangi | teigiama puse keiciasi
darbuotojo poziiiris j darbovietg ir jam pavestus darbus.

Darbuotojams, 1§ kuriy kiekvienas turi savo skirtingus poreikius, ne visada yra galimybé suteikti
motyvacija piniginémis bei nepiniginémis skatinimo priemonés, todél yra iSskiriama ir trecioji
nematerialiné priemoné — tai psichologija. Pagal Lipinskiene (2012) nematerialinés motyvavimo
priemonés priskiriamos prie vidinés Zmogaus motyvacijos. Sios motyvavimo priemonés yra labai
reik§mingos, kadangi jtakoja poziiirj j pavestas uzduotis, darbuotojo kiirybinguma ir pan. Sios priemonés

siejamos su:
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o savirealizacija (atlickant uzduotis zmogus iSbando savo galimybes, lavina bei ugdo gabumus bei

sugeb¢jimus);
. pripazinimu ir atitinkamu jvertinimu (darbuotojas siekia démesio, jvertinimo, riipescio);
. efektingu komunikavimu (naudingai ir aiskiai pateikta informacija apie jmonés misijg ir vizija);

o galimybe kilti karjeros laiptais (zmogaus tobuléjimo galimybés, nauji i$Stkiai, karjeros
planavimas);
. Pozityvia darbo aplinka (kolektyvo ir vadovo rySys su darbuotoju);

Daznai pasitaiko, kad Siuolaikinis darbuotojas yra labiau sudomintas plésti savo galimybes:
realizuoti save jam priimtinoje aplinkoje, suinteresuotas suzinoti, kuo daugiau naujy dalyky bei tobuléti.
Materialinés skatinimo priemonés darbuotojus motyvuoja iki jy fiziologiniy bei saugumo poreikiy
iSpildymo. O nematerialinés (psichologinés) yra neapciuopiamos ir turi labai stipry psichologinj poveikj
zmogui (Adomaityteé, Girdvainyte, 2016).

Sabaliauskas ir Potelitinien¢ (2010) i8skiria ir dar vieng ra§] — amotyvacijg. Ji apibiidinama kaip
bejégiskumo biisena, kai individas neranda sarysio tarp savo elgesio bei veiklos rezultaty. Tokiu atveju
darbuotojas pasijaucia be kompetencijos taip pat jo vykdoma veikla praranda prasme. Biitent sporto
srityje, amotyvacija iSrySkéja suvokiant: jog individui neuztenka gebéjimy ir talento; tada kai noras
pasiekti tiksla reikalauja per daug pastangy; kai veikiant atsiranda nepasitikéjimas, dvejojimas del
pasirinktos veiklos strategijos sekmeés; tada kai individas neturi galimybiy pasiekti norimy rezultaty net
ir dedant visas pastangas.

Kadangi kiekvienas zmogus yra skirtingas ir turintis skirtingus motyvus, todél tai veikia
motyvacinio proceso nenuspéjamumg. Vieni darbuotojai gali turéti stiprius rezultaty poreikius, kiti
palyginus silpnesnius. Todé¢l tai paveiks elgsena, kuri bus skirtinga, nors veiksniai bus tokie patys.
Galimas variantas, kad keli darbuotojai, turintys tokj pat stipry rezultaty troskimo laipsnj, elgsis visai
skirtingai, kadangi vieniems 1§ jy motyvas bus prioritetinis, o kitiems ne. Darbuotojui, kurio motyvas bus
prioritetinis, jis imsis bet kokiy priemoniy pasiekti i3sikelta tiksla. Savareikien¢ (2008) teigia, jog
motyvacijos procesas yra labai painus ir nevienareikSmis. Vyrauja galybés motyvacijos teorijy,
siekian¢iy paaiskinti §j procesa. Sios motyvavimo sistemos nagrinéjimas yra pakankamai salygiskas,
todél nes realiame gyvenime neegzistuoja grieztos ribos tarp skirtingo proceso stadijy, néra konkretaus
motyvacijos proceso.

Pagal Soryte ir Pajarskieng (2014) darbuotojams yra labai reik§minga atvira bei patikima

komunikacija su kolegomis ir vadovaujanciais asmenimis. Dirbantiesiems taip pat svarbu, kad
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aplinkiniai baty pasirenge padéti, palaikyti. Pasitikéjimu ir atvirumu paremti kolektyvo santykiai,
suteikia prasmingg darbo aplinkos jausmg ir tai labai teigiamai veikia darbuotojy gerove.

Prie labiausiai i§skiriamy motyvavimo priemoniy taip pat priskiriama ir lankstus darbo laikas bei
darbo praturtinimas. Lankstus darbo laikas stipriai nejtakoja darbuotojy autonomijos darbe, bet suteikia
daugiau laisvés uz organizacijos riby. Antra vertus, dirbdami nejprastu laiku, jie leidzia tam tikrg laiko
tarpa be tiesioginés vadovo priezitros. Ir tai parodo, kad jmoné pasikliauja darbuotojais. Sekantis
darbuotojy autonomijos gerinimo biidas yra darbo praturtinimas. Norint darbg paversti jdomesniu, ne
tokiu monotonisku, darbuotojui galima suteikti daugiau atsakomybiy (Palidauskaité 2008).

Aptariant visas motyvavimo priemoniy sistemas, galima teigti, jog svarbiausias veiksnys yra
vadovy supratimas, kad motyvavimo biidai tarpusavyje yra susij¢ ir gali vienas kitg jtakoti. Kadangi
darbuotojo motyvacija apima ir vidiné, ir iSoriné, tai skirtingos motyvavimo priemonés paveiks
skirtingas darbuotojo motyvacijos dalis. Viding motyvacija labiau veikia nematerialiosios
(psichologinés) motyvavimo priemongs, o iSorin¢ — materialinés (piniginés ir nepiniginés) motyvavimo
priemonés. Organizacijos vadovams siekiant tinkamai motyvuoti svarbu palaikyti balansg tarp vidinés
bei iSorinés motyvacijos, biitent dél to yra reikSminga atsizvelgti, kokie veiksniai jas lemia (Adomaityté,
Girdvainyte, 2016).

Apibendrinant, galima daryti isvadq, jog labai svarbu issiaiskinti individualiai kiekvieno asmens
motyvavimo priemones, atsizvelgiant j konkrecias darbuotojo savybes, jo poreikius, vertybes, interesus,
litkescius. Suzinoti, kokia motyvacijos riusis veikia dirbancius asmenis bei imtis atitinkamy veiksmy
didinti jy motyvacijq. Suprasti, kad kiekvienas darbuotojas yra individualus ir vieni veiksniai skatinatys

vieng asmenj, nebitinai skatins ir kitq.

1.3. Motyvacijos teoriju apzvalga

Darbuotojy motyvacija, jos veiksniai bei motyvai yra patrauke¢ jvairiy specialisty, mokslininky
démesj. Jie stengési kuo placiau iSanalizuoti Sias temas. Aptarin€jant motyvacijos teorijas dazniausiai
kalbama, kad jos iSsiskiria j dvi grupes, priklausomai nuo to, kaip yra analizuojamas darbuotojy elgesys
ir kaip aiSkinamas motyvacijos procesas bei jos turinys (Grazulis, 2012). Motyvacijos teorijos
i§skiriamos ] turinio (poreikiy) ir proceso (kognityvines) motyvavimo teorijas. Turinio arba poreikiy
teorijos labiau koncentruojasi } motyvuojantjjj veiksniy poreikj (siejamg su asmens poreikiais, ltkesciais,

pasekmémis jvertinti). Proceso (kognityviné) teorija skiria démesj ] poreikius, taciau individo elgesys
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yra jo supratimo ir laukimo, susijusio su situacija ir galimais jo pasirinkto elgesio rezultatais, funkcija
(Sakalas ir Virbickaité, 2003). Pagal McKenna (2006), proceso teorijos vadovaujasi j tai kaip individo
elgesys keiéiasi, kaip yra priimamas, nukreipiamas ir uzbaigiamas. Sios teorijos labiausiai susijusios su
pasirinkimais, vertinimo kriterijais, paremtais likesciais bei lygybés ir nelygybés teorijomis. Turbtt
labiausiai aptariami motyvacijos teorijy autoriai buvo, tokie kaip: F. W. Taylor , Maslow, C. P. Alderfer,
H. A. Murray, D. J. McClelland, F. Herzberg, V. Vroom. Jie motyvacijos teorijas klasifikavo pagal tam
tikrus kriterijus.

Pats pirmasis motyvacijos teorijos pradininku laikomas Taylor, 1911 m. jis sukiiré ,,Tradicinj
modelj“, kuriame aiskinosi, kaip ir nuo ko priklauso darbuotojy produktyvumas (Fisher, 2015). Jo
motyvacijos teorija siejama su gaunamu materialiu atlyginimu uz atliktg darba. F. Taylor pabrézé darbo
proceso bei poreikiy svarbg - norint, kad darbuotojai savo darbus atlikty efektyviau, neuztenka jy
motyvuoti ir skatinti finansiSkai, vadovams bitina aiSkiai ir suprantamai suteikti visg reikiamag
informacija apie pavestus darbus bei uzduotis. Motyvacijos teorijoje F. Taylor iSskyré keturis
svarbiausius kriterijus, reikalingus, tam, kad darbas biity atliktas efektyviai:

1. Remtis moksline analize ir matavimais, siekiant surasti naudingiausig biidg pabaigti reikiama
uzduot;.

2. Darbuotojus priskirti prie konkrecios uzduoties pagal jy sugeb&jimus bei kompetencijas.

3. Analizuoti darbuotojy pavesty darby naSuma bei pateikti nurodymus kaip dar efektyviau jj
atlikti.

4. Naudingai paskirstyti darbus, kad vadybininkai turéty laiko mokytis ir planuoti, o darbuotojai
efektyviai dirbti.

Kaip teigia Fisher (2015) Sios motyvacijos teorija svarbi tuo, jog F. Taylor atskleidé¢ materialiyjy
motyvavimo priemoniy svarba darbuotojams bei pacioms organizacijoms. Siomis dienomis atsizvelgiant
] organizacijas, galima pamatyti, kad §i teorija yra neginc¢ijama bei taikoma ir dabar.

Tyringjant darbuotojy motyvacija psichologine prasme, Murray, (1938) atskleidé idéja apie
individy psichologinius poreikius. Mokslininkas labiausiai analizavo indvidy asmenybés tipus ir
veiksnius, skatinanCius pagrindinius komunikavimo biidus su aplinkos objektais bei organizacijomis,
individo likesc¢iy patenkinimg bei nepatenkinima, taip pat aiSkinosi, kaip individas gali keistis. Murray
(1938) atskleidé 20 pagrindiniy psichologiniy individo poreikiy, kuriuos galima i$skirti i penkias grupes:
pripazinimo poreikis, prisiriS§imo poreikis, informacijos poreikis, galios poreikis ir materialistinis

poreikis (zr. 2 pav.).
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Pagal Fisher (2015) pripazinimo poreikio elementai yra pagrindinis motyvas, kuris jtakoja
dauguma profesionaly siekti kuo geriau pasirodyti bei pagerinti socialinj statusg. Kaip teigia Latham
(2012), turimi darbo santykiai lemia ir darbo rezultatus. Kai darbuotojas yra jvertintas ir pripazintas, tai
skatina pozityvius darbo santykius, kurie jtakoja darbuotojy efektyvuma bei pasiekimus darbe.
PrisiriSimo poreikis siejamas su tarpasmeniniais santykiais bei rySiy kiirimu. Organizacijose daznai
rengiamos Sventés, kurios ir padeda formuoti kolektyvo santykius, aplinkg bei taip patenkina Siuos
poreikius. Esant skirtingy tipy zmonéms, vieniems gali labiau sektis dirbti komandoje, kitiems -
individuliai. Todél darbo aplinkoje, priklausomai nuo individy poreikiy ir tipy, vieni nori kurti
tarpasmeninius rysius ir laikyti tai savo pagrindiniu poreikiu, kiti nori atsiskleisti biidami vieni. Kaip ir
prie§ tai minétoje F. Taylor motyvacijos teorijoje, materialiesiems poreikiams pabréziamas svarbus
vaidmuo, taciau Murray pateikia daugiau galimy poreikiy varianty: jsigyjimas, statyba, tvarka ir
iSsaugojimas. Fisher (2015) teigia, kad kiekvienas elementas turi savo reikSme, kaip pvz.: statyba —
karybiskumas, noras kurti dalykus, tvarka — organizavimas, i$saugojimas — nenoras atsisveikinti su
konkreciu daiktu ir t.t. Pasak Pinder (2015) svarbiausias Siy poreikiy aspektas yra tas, kad jie ragina

individy elgesj, kuris siekia sumazinti $iy poreikiy svarba.

Pripazinimo poreikis | <—_ Prisiri§imo poreikis

Psichologiniai poreikiai

Pasiekimai Riipestis
Pripazinima l/ Pagalba
Pasirodymas pries kitus Galios poreikis Socializacija
Nepriklausomybe Materialistinis poreikis
Informacijos poreikis Pagarba
Kity zmoniy kontroliavimas Isigyjimas
Ziniy gavimas Tvarka
Ziniy perdavimas I§saugojimas

Statyba

2 pav. Murray psichologiniai poreikiai

(sudaryta remiantis Fisher‘iu, (2015))
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Kita vos tik pasirodziusi 1943 metais A. H. Maslow hierarchijos poreikiy teorija sulauké didziulio
démesio. Toliau placiai analizuojama ir tyrin¢jama 1954 metais ji tapo garsi visame pasaulyje. A. H.

Maslow suformulavo pagrindines $ios teorijos id¢jas:

Individo poreikius suskirsté j grupes ir sudaré 5 lygmeniy piramide:

. Fiziologiniai poreikiai (maistas, poilsis, miegas ir kt);

o Saugumo poreikiai (fizinis ir socialinis saugumas);

. Socialiniai poreikiai (draugysté, prisiriSimo jausmas);

o Pagarbos poreikiai (savigarba, démesys, pripazinimas ir pan.)

. Savirai§kos poreikiai (savirealizacija, savarankiskumas) (zr. 3 pav.)

Saviraiskos aukstesnieji poreikiai

Pagarbos

Socialiniai

e Saugumo y . -
zemesnieji poreikiai
Fiziologiniai

3 pav. A. Maslow poreikiy hierarchija

Saltinis: Kasiulis J., Barvydiené V., Vadovavimo psichologija, vadovélis, Kaunas, Technologijos,

2005, p. 28.

IKi tol, kol poreikis yra nepatenkinamas, jis vadinamas motyvacijos $altiniu. O kai poreikis yra
patenkinamas, motyvacijos Saltinis virsta aukstesnio lygmens poreikiu (McCleskey, Ruddell, 2020).
Kaip teigia A. H. Maslow (2006) piramidés laipteliu kylama aukstyn tik tada kai yra pakankamai
patenkinamas Zemesnis poreikis. Jo teorija teigia, kad visi poreikiai negali biiti pilnai patenkinti, nes tada
tas poreikis nebeskatina. AuksStesnio lygmens poreikiai (pagarbos ir saviraiSkos) yra reikSmingiausi
stimulai veikiantys individg dirbti organizacijose. Pagal Vveinhardt ir Gulbovaite (2013) Si teorija
atkleid¢, kokie veiksniai yra skatinantys darbg bei paaiskino, kad darbo motyvus lemia poreikiy

jvairumas. Fisher (2015) nuomone, net ir Siomis dienomis poreikiy piramidé¢ yra viena i§ efektyviausiy
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motyvacijos teorijy, kuria remdamiesi vadovai norédami labiau suvokti darbuotojy motyvus gali
pritaikyti ir dabar.

Maslow teorija buvo ne kartg analizuojama bei koreguojama, kity tyréjy: C. Alderfer, F. Herzberg,
J. Atkinson, D. J. McClelland. C. P. Alderfer (1969 m.) iSdésté savo teorija, pavadinimu ERG, panasia |
A. H. Maslow, kurioje yra i$skirti tik trys poreikiy lygmenys:

o Egzistencijos poreikiai. Sie poreikiai sicjami su Maslow Zemesniyoju lygmeniu — saugumo
bei fiziologiniais poreikiais.

o Saveikos poreikiai. Siejami su Maslow saugumo, socialiniais bei Sie tiek pagarbos
poreikiais. Galima apibtuidinti kaip — tarpasmeniniy santykiy poreikiais.

o Augimo poreikiai. Susij¢ su Maslow poreikiy hierarchijos, aukstesniaisiais poreikiais —
pagarbos ir saviraiSkos — tai asmeninio tobuléjimo, lavinimo ir iSradingumo poreikiai.

Net ir matant A. Maslow ir C. P. Alderfer teorijos panasumus, galima nesunkiai atskirti ir jy
skirtumus. McKenna (2006) teigia, jog visy pirma, kad néra konkre¢ios demarkacijos linijos, i§skyrimo
tarp ERG teorijos poreikiy. Reik§minga, kad A. P. Alderfer teorijoje individas susidurdamas su tam tikra
frustracija, gali Zengti atgal | Zemesnjjj poreikiy lygmenj. C. P Alderfer teigia, jog patenkinus poreikius,
tai yra ne vien tik progresas, tatiau ir regreso procesas, pavyzdziui, kai auksStesnio lygio poreikiai yra
nepatenkinti, Zmogus nukreipia visas savo pastangas patenkinti jau zemesnio lygio poreikius
(Kareckaite, 2006). Akcentuojama dar ir tai, jog Sioje teorijoje tuo paciu metu gali veikti ir daugiau nei
vienas poreikis.

Veliau mokslininkas McClelland (1961) savo poreikiy teorijoje, i8skyreé tris pagrindinius poreikius
— valdzios, sékmés bei priklausymo, manydamas, jog Siuolaikinéje visuomenéje visi turimi pirminiai
individo poreikiai yra patenkinti (Sakalas, Silingien¢, 2000; Barvydiené, Kasiulis, 2003). D. McClelland
savo tyrin¢jimuose, didZiausig démesj skyre valdZios poreikiui. Jo teigimu, Sis poreikis iSryskéja kaip
didziulis noras daryti jtaka kitiems, juos kontroliuoti bei jausti valdzig. Tokie individai, kurie turi stipry
pasiekimy (sékmés) poreikj, iSsiskiria 1§ kity tuo, jog troksta geresniy rezultaty bei kuo geriau pasirodyti
uz kitus. Jie stengiasi visas problemines ar sudétingesnes situacijas spresti patys, biiti uz jas atsakingi bei
prisiimti visg s€kmeg ir nuopelnus, o ne leisti, kad rezultatus lemty laimingos aplinkybés ar kity veiksmai.
Zmoneés, kurie siekia priklausyti, bando ieSkoti draugystés, jie mégaujasi situacijomis, kuriose dirbama
komandoje, o ne ten, kur jauciama konkurencija, jie siekia tarpusavio rySio, kuris biity pagrjstas

supratimu ir ripestingumu.
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Kitas tyréjas Herzberg (1966), pateiké savo teorija apie darbuotojy pasitenkinimg bei
nepasitenkinimg. Motyvacinius veiksnius jis iSskyré j dvi grupes: higeninius (darbo aplinkos) ir
motyvacinius. Higienos veiksnius apibiidina kaip organizacijos teikiama administravimg ir vykdoma
politika, t.y. darbo priezitira, darbo saugumas bei salygos, darbiniai tarpusavio santykiai (su vadovais,
kolegomis, pavaldiniais), darbo uzmokestis, darbo kontrol¢ bei statusas. Keliamas klausimas ,,kodél
dirbti ¢ia?* parodo Siy veiksniy stipruma. Neigiamos emocijos ir jausmai kyla tada, kai Sie veiksniai biina
nepakankamai jgyvendinti arba jy nebiina iSvis. Jeigu iSvardyti veiksniai neisSaukia darbuotojui naujy
problemuy, jis daznu atveju jy gali nepastebéti ar nevertinti, kitais zodZiais, Sie veiksniai nejtakoja jausmy
ar emocijy (Palidauskauté 2007).

Vyrauja ir kita veiksniy grupé, kuriems ir neteikiant uztektinai démesio, darbuotojai atlieka savo
darba. Motyvaciniai veiksniai siejami su paciu darbu bei jo kokybe. Prie jy yra priskiriamos karjeros,
profesinio tobuléjimo, savirealizacijos galimybés, pripazinimas, darbo turinys, atsakomybé,
paaukStinimas, laiméjimai, pasiekimas. Tinkamai panaudojami S$ie veiksniai tampa darbuotojy
pasitenkinimo Saltiniu. Vertinant motyvacinius veiksnius, pagrindinis keliamas klausimas yra - ,,Kodél
dirbti geriau?. Kaip teigia Malasauskaite ir kt. (2019) motyvaciniai veiksniai stiprina viding motyvacija,
kuri yra viena svarbiausiy zmogaus tobul¢jimo veiksniy, o higieniniai — iSorin¢ motyvacijg. F.
Herzbergas pasitenkinimg ir nepasitenkinimg atskiria kaip du skirtingus dalykus, o ne atskiras vieno
dalyko kryptis. Jo teigimu, higieniniai (iSorinio poveikio) veiksniai gali nuslopinti nepasitenkinimg darbu
net ir neturédami motyvacinio potencialo. Kitu atveju — motyvaciniai (vidinio poveikio) veiksniai — gali
suteikti pilnavert] pasitenkinimg darbu. Tie veiksniai, kurie kelia nepasitenkinimg yra siejami su darbine
aplinka, o keliantys pasitenkinima — su turiniu darbe. Atsizvelgus j §ig teorija, teigiama, jog aukstesni
pasitenkinimg darbu jtakojantys rodikliai, gali buiti pasiekiami naudojant pasiekimy pripaZinimo sistema,
kadangi Hezberg‘o (1966) atliktas tyrimas rodo, jog darbo atlygis bei aplinka teikia tik ribotg lygj darbo
pasitenkinimu. Sia idéja paantrina ir Fisher (2015), sakydamas, kad didesng reik§me turi pasiekimy
paskatos, pripazinimo sistema taip pat ir organizuotas darbo viety planavimas nei investavimas |
dirbanciyjy iSmokas ar darbo aplinkg. Jeigu darbuotojai zinos, kad po kurio laiko gaus teigiamy rezultaty,
pavyzdziui kaip, paaukStinimas pareigose, svarbesniy atsakomybiy suteikimas bei jy nory patenkinimas,
jie dirbs daugiau ir efektyviau. Pagal Latham (2012), Hezberg*o teorija parodé, kad higienos (palaikymo)
veiksniai yra butini norint iSvengti nepasitenkinimo bei neigiamy emocijy darbo aplinkoje, o

motyvaciniai veiksniai, visai kitaip nei Sie, yra reikSmingiausi darbuotojus skatinantys elementai.
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Veiksmingai dirbancio vadovo, svarbiausia misija organizacijoje — Salinti nepasitenkinimo priezastis ir
pateikti daugiau pasirinkimy pasitenkinimui darbu.

1960 — aisiais metais didzioji dalis tyréjy artéjo link motyvaciniy poreikiy iSaiSkinimo darbo vietos
aplinkoje ir darbo vaidmuo bei pasitenkinimas darbu tapo svarbia ir aktualia problema, kai organizacijos
ém¢ skaiciuoti darbuotojy jdarbinimo bei i§laikymo islaidas (Fisher, 2015). Kitas mokslininkas, laikomas
proceso motyvacijos teorijos pradininku, Vroom (1960) pateiké ,,Likes¢iy teorijg“, kurioje tyrinéjo
dirbanciyjy lukesciy jtaka jy darbo kokybei, t.y. Zzmonés, priimdami sprendima, i§ elgesio alternatyvy
renkasi ta, kuri, pagal juos, padés pasiekti geriausia rezultata (Snapstiené, 2009). Fisher (2015) teigia,
jog remiantis $ia teorija, teigiami rezultatai yra svarbiausias dalykas, kuris motyvuoja darbuotojus dirbti
produktyviau. Vroom (1964) atskleidzia tris pagrindinius kintamuosius, kurie teikia pagalba
apskaiciuojant darbuotojy motyvacija, tai: valentingumas, instrumentalumas ir likesciai. Valentinguma
paaiskina kaip tikimosi atlygio verte individui, kuri parodo zmogaus poreikius ir atlygio reikSme
skirtingiems individams. Valentinguma jtakoja asmens poreikiai, vertybés bei prioritetai.
Instrumentalumas pateikiamas kaip supratimas, jog pasiekti rezultatai turés atlygj, jis atskleidzia
zmogaus siekius uz darbg ir tinkamai atliktas uzduotis jvertintas atlygiu. Lukes¢iai atskleidzia asmens
tikéjimga ir tikimybeés pripazinima, jog daugiau pastangy lems teigiamy pasiekimy rezultatg.

Atkinson’o (1980) teigimu, individo elgesys yra visg laikag motyvuotas. Jo manymu, deréty mastyti
apie tai, kaip Zmogus nuo vienos aktyvumo biisenos pereina prie kitos. Elgesj jis apibiidina lyg tekancia

upe, kuri keiciasi atsizvelgiant j aplinkos veiksnius.

2 lentelé. Motyvacijos teorijos ir svarbiausi aspektai

Autorius Teorija Svarbiausi aspektai
Taylor (1911) Turinio teorija Materialinés skatinimo priemonés
(Tradicinis modelis)
Murray (1938) Turinio teorija Pripazinimo, prisiriS§imo, materialinis,
(Psichologiniai poreikiai) | informacijos, galios poreikis
Maslow (1943) Turinio teorija Fiziologiniai, saugumo, socialiniai,
Poreikiy hierarchijos pripazinimo ir pagarbos, saviraiSkos
piramidé poreikiai
McClelland (1961) Turinio teorija Valdzios, sékmés bei priklausymo poreikis
Poreikiy teorija
Hezberg (1966) Turinio teorija Savirealizacija, profesinio tobuléjimo
(Dviejy veiksniy teorija, | galimybés, laimejimai, jvertinimo veiksniai
higienos ir
motyvuojantys veiksniai)
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Vroom (1964) Proceso teorija Valentingumas, instrumentalumas, likes¢iai
(Likesciy teorija) (zinojimas, jog bus gaunamas atlygis uz
atlikta darba)
Alderfer (1969) Turinio teorija Egzistencijos, sgveikos ir augimo poreikis
(ERG teorija)

Aptartos motyvacijos teorijos turi ir panaSumy ir skirtumy, jos viena kitg ir papildancios, taciau ir
parodancios kitokig motyvacijos reikSme. Taylor (1911) pabrézé darbo sistemingumag bei materialiyjy
priemoniy skatinimo svarba. Murray (1938) koncentravosi i individo psichologija ir jo poreikiy
igyvendinima, panasSiai démesj atkreipé ir Maslow (1943), pateikdamas poreikiy hierarchijos piramidg.
taip pat jo poreikius pakomentavo ir Alderfer (1969), iSskirdamas jau tik tris grupes. McClelland (1961)
i$skyré aisky valdzios poreiki. Hezberg (1966) atskleidé Zzmogaus pasitenkinimo bei nepasitenkinimo
poreikius ir pagrindinius motyvacijos veiksnius. Apie dirbanciyjy likkesCius bei jy skatinimus kalbéjo
Vroom (1964) (zr. 2 lentelé). Kiekvienoje teorijoje iSryskejo savotiSski motyvacijos elementai. Vieni kity
nuomonei pritare, o kiti prieStaravo.

Apibendrinant galima teigti, kad teorijos yra skirstomos  turinio ir proceso. Jos atskleidzia, kad
dirbanciojo motyvacija atsiranda dél tam tikry veiksniy, kurie, priklausomai nuo Zzmogaus, gali biiti tiek
vidiniai, tiek iSoriniai (priklausantys nuo aplinkos). Vidiniai veiksniai atsiranda nuo to, kas motyvuoja
individg veikti — jvairis likesciai, noras tobuléti, savirealizacija, pripazinimo siekis, pagarbos poreikis.
ISoriniai — tai, kq jtakoja ne pats individas — materialinés skatinimo priemonés, priedai, karjeros
paaukstinimo galimybés, apdovanojimai. Galima teigti, kad visos motyvacijos teorijos is dalies skirstomos
j dvi grupes: pagrindinius fizinius (pirminius) poreikius ir psichologinius — socialinius (antrinius)

poreikius.

1.4. Pasitenkinimo darbu ypatumai

Siuolaikiniame pasaulyje organizacijos tiek privaciame, tiek vieSajame sektoriuje susiduria su
darbuotojus, tam, kad galéty lengviau prisitaikyti prie nuolat besikei¢ianc¢ios aplinkos, pasiekty
optimalaus produktyvumo ir padidinty organizacijos efektyvumg konkurencingoje rinkoje. Siekdamas
skatinti darbuotojy efektyvuma, naSuma ir jsipareigojima darbui, verslas turi tenkinti savo darbuotojy

poreikius, sudarydamas jiems geras darbo sglygas (Raziq, Maulabakhsh, 2015).
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Kadangi didziausig laiko dalj uzimanti veikla, kuri reikalauja daug jégy ir pastangy, suaugusiojo
gyvenime yra — darbiné veikla - kiekvienam individui daugiau ar maZiau yra svarbu sékmingai pasirinkti
veikla, kuri kelty pasitenkinimg. Darbas, keliantis pasitenkinimo pojiti, suteikia daugiau jégy,
optimizmo, teigiamai skatina zmoniy bendravimo santykius (OzZeraitien¢ ir kt., 2014). Mokslininky
teigimu, pasitenkinimas darbu Siuo metu yra pasauliné sgvoka, kurig sudaro arba nurodo jvairiis aspektai.
Pasak Vroom (1964), pasitenkinimas darbu yra darbuotojy emocijy sutelkimas j vaidmenj, kurj jie atlicka
darbo vietoje. Sis reidkinys yra esminis darbuotojy motyvacijos ir skatinimo siekti geresniy rezultaty
komponentas. Hoppok ir Spielgler (1938) Sig savoka apibrézia kaip integruota psichologiniy, fiziologiniy
ir aplinkos veiksniy visuma, skatinancig darbuotojus pripazinti, kaip jie jauciasi dél savo darbo. Taip pat
pasak Kaliski (2007), pasitenkinimas darbu gali buti suvokiamas kaip pasitenkinimo jausmas
priklausantis nuo to, kaip darbuotojui sekasi dirbti. PanasSiai teigia ir George su Jones (2008), jog
pasitenkinimg darbu sudaro jsitikinimai bei jausmai, kuriuos asmenys suvokia atlikdami savo darba.
Visgi manoma, kad pasitenkinimas darbu yra daugiareik§mis ir sudétingas, skirtingi asmenys | jj gali
zitréti visiskai kitaip, be to teigiama, kad $i sgvoka daZniausiai siejama su motyvacija (Inuwa, 2016).

Pasitenkinimg darbu, Jonaityté (2007) apibudina kaip individo emocine reakcija | savo darba. Jos
teigimu, kiekvienas darbuotojas pradéjes dirbti ateina kartu su savo vertybémis. Jeigu darbo aplinkoje
puoseléjamos tokios pacios vertybés, tada Zmogus jaucia pasitenkinimg. PrieSingu atveju, kai
darbuotojas nejaucia pasitenkinimo ir yra nepakankamai motyvuojamas, jis yra suinteresuotas rinktis
kita, patrauklesn¢ darbo vieta. Individo pozitiriai ] tai, kas reikSminga taip pat ] tai, kas suteikia
pasitenkinimg yra visiSkai skirtingi. Todé¢l vienas i§S dazniausiai analizuojamy elgsenos dalyky
organizacijose yra zmogaus nuostata j darba — pasitenkinimas ar nepasitenkinimas savo darbine veikla.
Pagal Tolockieng (2002) organizacijose iSkylancios problemos beveik visada siejasi su menku darbo
pasitenkinimu. D¢l to, labai svarbu taikyti tinkamas motyvavimo priemones, kurios kelty darbuotojams
pasitenkinimg.

ISanalizavus literatiirg Valitinas ir Drejeris (2019) teigia, jog pagal mokslininky padarytas iSvadas,
veiksniai, kurie skatina pasitenkinima darbu yra skirstomi j iSorinius ir vidinius. Vidiniai veiksniai
siejami su Zmogaus asmeninémis demografinémis savybémis, tokiomis kaip: lytis, amzius, i§silavinimas,
geb¢jimas komunikuoti su kolegomis, jgyta patirtis. Ozeraitiené ir kt. (2014) Siuos veiksnius apibiidina
kaip asmeninj siekj biiti naudingam ir veikti dél pacios organizacijos veiklos. ISoriniai veiksniai siejami
su organizacijoje esancia stimuly sistema, kaip pavyzdziui, darbo uzmokestis, darbo salygos, rySys su

vadovu, darbo laikas, vieta ar paaukStinimo galimybeés.
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Dubauskas (2006) nagrinédamas darbuotojo pasitenkinimg darbu pabrézia individo pozitr] j
amatg. Autoriaus teigimu, Sis reiskinys leidzia jvertinti zmogaus dirbancio organizacijoje nuomong apie
jo profesinj darba: jeigu nuomoné pozityvi, tai reiskia, jog darbuotojas patenkintas savo veikla, jeigu —
negatyvi, i§ to galima spre¢sti, kad ne. Remiantis autoriaus nuomone, Sis vertinimas yra jtakojamas nuo
teikiamy galimybiy darbo vietoje panaudoti savo sugebéjimus, jgiidzius, laisvai veikti, sitilyti savo
sprendimus ar uzduotis (Valitinas ir Drejeris, 2019).

Pagal Lesnicka (2014) pagrindiniai motyvuojantys veiksniai, sportininkus rengianciy organizacijy
darbuotojams, yra atlickamo darbo turinys, jo aktualumas, svarba, atsakomybé bei pasitenkinimas darbu.
Pasitenkinimas darbu — teigiamy ir neigiamy individo jausmy rinkinys, parodantis, kaip darbuotojas myli
ir vertina savo darbg. Tai yra labai svarbus veiksnys, lemiantis darbuotojo emocing biiseng darbe, poziiirj
] organizacijos tvirtumg. DaZniausiai kliento apsisprendimg lemia darbuotojas, todé¢l labai svarbu, jog
darbuotojai biity patenkinti savo darbu ir, kad visg darbo laika iSnaudoty produktyviai (Labanauskaité ir
Fominiené, 2016).

Apibendrinant galima teigti, jog pasitenkinimas darbu, tai isskirtiné kiekvieno individo vidiné
biisena, kuriai jtakos turi labai daug veiksniy. Kadangi darbas Zmogaus gyvenime uzima labai daug
laiko, svarbu, kad jis tenkinty, nes tai jtakoja ir visq zmogaus gyvenimq. Darbuotojo atliekama veikla
néra vien tik darbdavio iskeltos uzduotys, o tai apima daug daugiau dalyky, tokiy kaip pavyzdziui,
palaikomas rysys su kolegomis, virSininkais, organizacijoje galiojancios taisyklés ir vertybés, darbo
atlikimo standartai, turimos darbo sqlygos ir kt. Todél labai svarbu patenkinti Sias darbo sglygas, norint,

kad darbuotojas atlikty savo darbg profesionaliai bei efektyviai.

1.5. Motyvacija ir pasitenkinimas darbu vieSajame ir privaciajame sporto
sektoriuje

Fizinis aktyvumas yra vienas 1§ pagrindiniy individo fizinés, emocinés ir socialinés geroves salygu.
Manytina, kad didéjantis poreikis fiziniam aktyvumui jtakoja ir jvairiy sporto paslaugy augimg. Kadangi
sporto sektoriai siiilo vis daugiau darbo viety, iSkyla ir sporto treneriy bei instruktoriy kompetencijos
problema (Jankauskiené, 2008). Siy specialisty kompetencija yra viena i3 svarbiausiy teikiamy paslaugy
kokybei, todél organizacijoms daznai atsiranda uzduotis surasti ir i$laikyti kompetentingus, klienty
poreikius patenkinancius specialistus (Fominiené, 2014). Motyvuoti darbuotojai yra svarbiis kiekvienai

organizacijai, tiek privaiajame, tiek vieSajame sektoriuje. Taip yra todé¢l, nes jie dirba daug efektyviau,
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profesionaliau ir naudingiau nei tie darbuotojai, kuriems triiksta motyvacijos. Skatinimas dirbti yra
vienas reikSmingiausiy zmogiskyjy iStekliy valdymo uzdaviniy. Todél esminé darbdavio misija —
suzinoti, kokie yra svarbiausi darbuotojy motyvai, skatinantys juos veikti.

Remiantis Lietuvos profesijy Klasifikatoriumi (1999) trenerio funkcijas galima apibrézti kaip tam
tikros sporto Sakos specialistus, kurie ruosia sportininkus varzyboms, profesionaliai sportiniai veiklai.
panaudoty maksimaliai savo fizing jégg. Sporto treneriai dirba su labai skirtingais ir jvairaus amziaus
7monémis, jy grupémis, jie stengiasi atstatyti bei pagerinti individy fizinj pajéguma. Sie specialistai dirba
sporto, fizinés reabilitacijos, sveikatingumo centruose, bendrojo lavinimo, profesinése, vaiky ugdymo
sportinése jstaigos ir pan. Jy darbo tikslas yra komunikuoti su moksleiviais, studentais, vesti sportines
veiklas (zaidimus, mankstas, varzybas, sportinius testus) taip pat dirbti individualiai atsizvelgiant |
kiekvieno individo poreikius.

Kalbant apie viesajj sektoriy, jj galima apibudinti taip — tai vieSoji jstaiga, pagal jstatymus
nesiekianti pelno, kurios tikslas atitikti vieSuosius interesus, vykdant Svietimo, mokymo, sveikatos
priezitiros, sporto plétojimo, visuomenei naudingg veikla. Viesasis sektorius privalo uztikrinti, jog buty
kuriama ne tik privati, tadiau ir vieSoji verté, kuria vartoty visa visuomené. Sis sektorius naudoja jvairius
iSteklius, kurie apsiriboja ne tik pinigais, bet taip pat ir galia, juos naudoja pasiekti maksimalig nauda
visuomenéje stengdamiesi minimizuoti iStekliy kaing (Ottlewski ir kt. 2019).

Perry ir kt. (2009), teigimu, individai, kurie renkasi dirbti vieSsajame sektoriuje, yra skatinami
pacios organizacijos veikla bei jos tikslais. Autorius atskleidzia, kad pagrindinés Sio sektoriaus
darbuotojy veiklos uzduotys vadovaujasi socialinio teisingumo koncepcija, kuri sudaryta i§ veikly,
pagerinanciy salygas asmeny mazumai, kuriai triksta ekonominiy bei politiniy istekliy. Asmenys,
dirbantys vieSajame sektoriuje, koncentruojasi i aspektus, kaip — tarnavimas vieSiesiems interesams,
politinis susidoméjimas ir gailestis. Tokie darbuotojai daznai atstovauja kity interesams, stengiasi
prisidéti prie socialinés gerovés kiirimo taip pat teikti pagalba kitiems. Pagal Ziliukaite ir kt. (2016),
darbo vertybés yra kaip pamatiné vertybé kiekvienam individui, kuri siejama su profesine veikla,
socialine ir fizine aplinka ir teigia, kad jos yra visai nepriklausanc¢ios nuo jvairiausiy situacijy ar aplinkos
veiksniy, kadangi pasizymi stabilumu. Palidauskaité (2008) pazymi, jog vieSajame sektoriuje dirbanciyjy
veiklg labiau jtakoja vidiniai motyvai, kaip pavyzdziui, darbo turinys, atsakomybés jausmas, noras daryti
itaka valdZios politikai, bei rtpestis bendriems visuomenés reikalams. DaZzna problema, lemianti

darbuotojy motyvacija vieSojo sektoriaus organizacijose yra ribojamas atlyginimy didinimas. Kadangi
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ne retai Siy organizacijy finansavimas yra nepakankamas, tai atsiliepia darbuotojy gaunamoms
mazesnéms pajamoms. Diskien¢ ir Marcinskas (2007) Sio sektoriaus darbuotojy poreikius susiejo su A.
Maslow teorija. Jy teigimu, dirbanciyjy liikesciai susij¢ su antriniais poreikiais, tokiais kaip: savigarbos,
kolegy, vadovybés, visuomenés bei kity aplinkiniy pripazinimo patenkinimu. Dél $iy priezasciy viesojo
sektoriaus darbuotojai neturéty buti apribojami tik su materialinémis skatinimo priemonémis.
Palidauskaités (2008) nuomone, darbuotojy dalyvavimas priiminéjant sprendimus, pagrindzia nauda, jog
taip dirbantieji jauciasi turintys daugiau galimybiy kontroliuoti darbg bei jaustis svarbesniu ir jvertintu
jo aplinkoje. Sis veiksnys padeda dirbantiesiems susitapatinti su organizacijos siekiais, tai labiau skatina
Ju pastangas spresti problemas ir labiau atsiduoti bendram organizacijos tikslui.

Autoriy Gullu ir kt. (2018) atliktame tyrime, kuriame jie tyré vienos i§ Bursos miesto valstybiniy
sporto institucijy darbuotojy, tame tarpe ir treneriy, motyvacijos ypatumus, nustatyta, jog viding ir iSoriné
motyvacija lemia pasitikéjimg organizacija. Nustatyta, jog viding motyvacija reikSmingai lemia
organizacijos vadovo veiksmai, kurie respondentams buvo svarbesni, nei jy bendradarbiy. Sis tyrimas
yra svarbus norint parodyti vadovo svarbg organizacijoje, kuri gali lemti darbuotojy darbo nasuma. Kita
vertus, tyrimas parodé jog uzsiimti organizaciniais veiksmais ir pasitikéti pacia organizacija jtakos turéjo
materialiis organizacijos veiksmai, tadiau tai nebuvo pagrindinis individy motyvacijos variklis. Siam
tyrimui netiesiogiai antrina ir kiti Turkijos autoriai Yildizhan ir Yazici (2019), kurie tyré septyniy
Turkijos miesty valstybiniy sporto institucijy ry§j tarp organizacijy vadovy valdymo stiliaus ir darbuotojy
motyvacijos. Tyrime buvo nustatyta, jog sporto organizacijy vadovy valdymo stilius turi didele jtaka
darbuotojy motyvacijos lygiui. Nustatyti priimtini valdymo stiliai turéjo jtakos ne tik vidinei ir iSorinei
darbuotojy motyvacijai, bet ir jy veiklai, moralei, organizaciniam prisiriSimui ir pasitenkinimui darbu.

Pagal visuotine Lietuviy enciklopedijg (2022), privatusis sektorius —tai, Salies tikio dalis, apimanti
juridiniy ir fiziniy asmeny veikla, kuri atitinka jy privadius interesus — gauti pelno ar pajamy. Sio
sektoriaus tarnavimas visuomenei daugiau skatinamas saviems tikslams pasiekti, kadangi tai yra rinkos
dalies ir pelno didinimo bei organizacijos vystymosi salyga. Privatusis sektorius yra maziau apribotas
jstatymais, taisyklémis taip pat ir norminiais aktais, jo veikla yra laisvesné uz vieSojo sektoriaus
organizacijy.

Pasak Ozeraitienés ir kt. (2014), darbuotojy motyvacijg jtakoja ir jy amzius, pavyzdziui, vieniems
labiau riipi karjeros galimybés, kitiems gaunamas atlyginimas, dar kitiems i8$ikiai, saves tobulinimas,
pripazinimas ir pan. Palidauskaités (2008) teigimu, privaciajame sektoriuje dirbantys darbuotojai yra

labiau priskiriami prie iSoriniy motyvacijos veiksniy. Esminé, materialiné skatinimo priemoné yra
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gaunamas darbo uzmokestis, tod¢l autoré teigia, jog dazniausiai Sis motyvas ir lemia individo darbo
vietos pasirinkimg. Tiesa, autoriai Van Hoye ir kt. (2015), tyr¢ Pranciizijos populiariausiy sporto Saky
treneriy motyvacija, nustaté, idomy dalyka, jog trenerius stipriai motyvuoja suvokimas, kad jy sporto
klubai suteikia zmonéms sveikatos gerinimo paslaugas. T.y. treneriams nemaza jtaka gali turéti
suvokimas, jog sportuojant, uzsiiminéjant fizine veikla, geréja ir jy klienty sveikata, kas gali suteikti
motyvacijos dirbti ir eiti ] priekj.

Autorius Lakis (2003) atskleidé, kad vis naujesniy ir subtilesniy uzduociy paskyrimas, papildomy
igaliojimy suteikimas, taip pat sumazejusi kontrolé yra puiki skatinimo priemong, kuri nesunkiai taikoma
privaciajame sektoriuje. Jo manymu, organizacija efektyviau skatina dirbti, kai yra linkusi netaikyti
iSorinés kontrolés bei priezitros veiksniy, taip ugdant darbuotojy kirybiskumg, atsakomybes,
iniciatyvumg. Tam antrina ir mokslininkai Rocchi ir kt. (2013) tyre krepSinio treneriy, dirbancéiy vietos
regiony privaciose krepSinio organizacijose, motyvacijg ir savarankiSkuma skatinancius trenerio darbe
skatinanCius veiksnius, nustaté, kad spaudimas i§ vadovybés, slopinantis trenerio savarankiSkuma,
neigiamai veikia trenerio motyvacija darbui. Konkre¢iai, rezultatai rodo, jog motyvuoti treneriai yra linke
1 savarankiskuma palaikantj elgesj, o ne vadovybés ar kity aplinkiniy kiSimasi  treniravimo procesg.

Bumblio (2009), tyrusio sporto kluby darbuotojy pasitenkinimg darbu, teigimu, pasitenkinimas
pasirinkta profesija didina pasitikejima, lojaluma, gerina atliekamo darbo naSuma, o esant geriems
organizaciniams geb¢jimams bei produktyviai komunikacijai, Zmonés savo darbovietéje jaucia didesnj
pasitenkinimg. Taip pat autorius teigia, jog sporto kluby vadybininky vyry pasitenkinimas darbu yra
aukstesnis nei sporto vadybininkiy motery. Salniené (2022) idskyré veiksnius, neigiamai veikian¢ius
norg palikti savo darboviete sporto klube. t.y. lojalumas, retai kintantis kolektyvas, nepatiriamas stresas
bei nerimas darbe, motyvuojantis atlyginimas, didesnis darbo staZas. Autor¢ taip pat teigia, kad jaunesni
sporto kluby darbuotojai linkg daZniau keisti darbovietes, o darbuotojai, kurie yra patenkinti savo vadovy
kompetencijomis, priimamais sprendimais, yra linke nekeisti savo darbovieteés.

Lyginat vieSajj ir privatyjj sporto sektorius, galima rasti darbo organizavimo panaSumy, nors
pacios veiklos, jy siekiai, poreikiai, tikslai bei paslaugy kokybé gali skirtis. Privaciojo sporto sektoriaus
tikslas siekti pelno, rezultaty, o viesajj sektoriy tai jtakoja ne itin stipriai (Liu ir kt., 2011). Darbuotojai,
atliekantys veikla, vieSajame sektoriuje turi galimybeg sutelkti savo jégas darbui dél visuomenei naudingo
tikslo, daugiausiai atstovauja asmeny interesams, atvirksS¢iai nei privaciajame sektoriuje, kuris
orientuojasi ] organizacijos pelng bei kastus. Kjeldesen ir Hansen (2013) nuomone, motyvacija ir

pasitenkinimas darbu turi tvirtesnj ry$j vieSajame sporto sektoriuje, nes tai dar labiau pasirodo, kai $io
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sektoriaus darbuotojai Zino, jog savo darbu turi galimybe padéti kitiems bei daryti pokycius visuomenéje.
Taip pat Ritz ir kt. (2016) pazymi, jog visgi daugiau individy teikia pirmenybe darbui vieSajame
sektoriuje, kadangi yra galimybés gauti stabily atlyginimag su papildomomis garantijomis, socialinj
draudima, organizacijos automobilj bei kitas naudas. Taciau net ir neatsizvelgiant j Sias teikiamas naudas,
autoriai mano, jog labiausiai tikétinos priezastys dirbant Siame sektoriuje yra noras padéti kitiems, taip
patenkinant ir savo asmeninius poreikius.

Kaip teigia Bakanauskiené ir Brazaityté (2014), kas tinka vienam individui nebatinai turi tikti ir
kitam, kiekvienas asmuo skirtingas ir turi skirtingus prioritetus. Kiekviena sporto organizacija, norédama
pasiekti didesnj veiklos efektyvuma bei veiksminguma, privalo sukurti tokig aplinka, kurioje dirbantieji
turéty stipria motyvavimo sistemg, koncentruota organizacijos tikslams pasiekti ir taip pat kad
darbuotojy atlygis buty atitinkamas jy pastangoms bei rezultatams jvertinti (Korsakiené ir kt., 2011).

Apibendrinant, galima teigti, jog tiek vieSajame, tiek privaciajame sporto sektoriuje nesunku jzvelgti
motyvacijos veiksniy panasumy, kadangi darbuotojai turi ir ty paciy Zmogiskyjy poreikiy. Galima
iSskirti tam tikrus skirtumus tarp skirtingy sektoriy darbuotojy motyvacijos ypatumy. Pavyzdziui,
vieSajame sektoriuje iSryskéja vidinés motyvacijos aspektai, privaciajame sektoriuje — iSorinés
motyvacijos aspektai, didesnis vadovy kontroliavimas. Taciau isskirti, kokios biitent motyvavimo
priemonés skatina veikti tiek viename, tiek kitame sektoriuje yra nelengva, kadangi reikia vertinti

kiekvienq individg skirtingai, pagal jo poreikiy svarbq bei litkescius.
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2. VIESOJO IR PRIVACIOJO SEKTORIU SPORTO TRENERIU
MOTYVACIJOS YPATUMU IR PASITENKINIMO DARBU TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo instrumentas

Treneriy motyvacijos ypatumames ir jy pasitenkinimui darbu nustatyti buvo pasirinktas kiekybinio
tyrimo metodas — anketiné apklausa. Tam padaryti buvo naudojami uzsienio autoriy sudaryti klausimy-
nai. Anketg sudaro trys dalys: pirmoje dalyje buvo pateikti demografiniai klausimai, po jy seké treneriy
motyvacijos klausimynas ir pasitenkinimo darbu klausimynas. Prie§ pateikiant apklausg tiriamieji buo
supazindinti su tyrimo tikslu, uzdaviniais ir uztikrinti, jog anketa yra anonimin¢, o gauti duomenys bus
panaudoti tik $io tyrimo tikslais.

Treneriy motyvacijos ypatumams buvo naudojamas autoriy McLean ir kt. (2012) Treneriy moty-
vacijos klausimynas (angl. Coach Motivation Questionnaire (CMQ)). Si anketa sudaryta i§ 7 subskaliy
ir 22 jas apibiidinanciy teiginiy. Subskales sudaro: vidiné motyvacija, integruota motyvacija, identifi-
kuota motyvacija, introjekciné motyvacija, iSoriné motyvacija ir amotyvacija (nei iSoriniy, nei vidiniy
motyvy nebiivimas). Pasirenkant atsakymus j kiekvieng teiginj tiriamieji turéjo pazyméti atsakymo va-
riantus Likerto skal¢je su rangais nuo 1 iki 5, nuo ,,visiSkai nesutinku* (1) iki ,,visiSkai sutinku* (5).

Autoriy Mclean ir kt. Treneriy motyvacijos klausimyno angliska versija yra laisvai prieinama in-
ternetiniu adresu: https://ruor.uottawa.ca/bitstream/10393/35129/1/Rocchi_Meredith 2016 _Thesis.pdf.

Kadangi internete anketos lietuviskos versijos néra, jei iSversti buvo pasitelkta angly kalbos mokytojos
metodininkés A.Cebelienés pagalba.

Treneriy pasitenkinima darbu jvertinti buvo naudotas Paul E. Spector (1994) Pasitenkinimo darbu
klausimynas (angl. The job Satisfaction Survey). Klausimynas yra skirtas matuoti tiriamyjy bendrajj pa-
sitenkinimg darbu ir devynis pasitenkinimo darbu aspektus: darbo uzmokescio, paaukstinimo galimybeé-
mis, vadovavimo, privilegijomis ir lengvatomis, pripazinimo, darbo organizavimu, bendradarbiy, darbo
pobiidzio ir rySiy darbe (komunikacijos). Klausimyno kiiréjas pabrézia, kad Sio tyrimo instrumentas gali
biti pritaikomas jvairaus pobiidzio tiek vieSojo tiek privaciojo sektoriy organizacijose.

Pasitenkinimo darbu klausimyng angly kalba galima rasti oficialioje autoriaus internetinéje svetai-

néje, adresu http://shell.cas.usf.edu/~pspector/scales/jsspag.html. Joje autorius pabrézia, kad nemokamai

klausimynas gali biiti naudojamas edukaciniais ir moksliniais tikslais. Sioje svetainéje taip pat pateikta
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lietuviska klausimyno versija iSversta 2006 metais L.Gustaitienés ir patikslinta 2009 metais autoriy L.
Gustaitiené, J.Liesiené ir R.Kern). Tyrime buvo naudojama pastaroji minéta versija.

Pasitenkinimo darbu klausimynas susideda i§ devyniy subskaliy ir jas apibudinanciy 36 teiginiy
(kiekvienai subskalei apibudinti skirti 4 teiginiai). Respondentai kiekvieng teiginj vertino nuo 1 iki 6
baly: 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,vidutiniSkai nesutinku®, 3 — ,,i§ dalies nesutinku®, 4 — ,,i§ dalies
sutinku®, 5 — ,,vidutiniskai sutinku®, 6 — ,,visiskai sutinku®. 19 i§ 36 klausimyno teiginiy yra neigiami (2,
4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34, 36). Remiantis Sia metodika, aukStesni
jvertinimai rodo didesnj pasitenkinimg darbu, tod¢l neigiamy teiginiy jvertinimai turi biiti perkoduoti.
Perkoduojama tokiu principu: 1 =6;2=5;3=4;4=3;5=2; 6 =1 (kair¢je lygybés puséje nurodoma
tikroji reik§me, o deSingje — reik§mé po perkodavimo). Véliau visi klausimyno teiginiy jvertinimai susu-
muojami ir gaunamas pasitenkinimo darbu lygis. Kiekvienos subskalés baly sumos galimas intervalas
yra nuo 4 iki 24 baly, o bendra skalés baly suma gali svyruoti nuo 36 iki 216. Didesnis suminis subskalés
rezultatas rodo tiriamojo didesnj pasitenkinimg konkre¢iu darbo aspektu, o didesnis bendras rezultatas —
didesnj bendrgji pasitenkinimg darbu.

Klausimyno skalés vidiniam suderinamumui jvertinti buvo naudojamas Kronbacho alfa (angl.
Cronbach’s Alfa) koeficientas. Jis jvertina ar visi skalés teiginiai atspindi tiriamojo darbo problema. Ma-
Ziausia reikalaujama skalés Kronbacho alfa reikSmé yra 0,7 arba daugiau, bet naudojant skale statistinei
analizei reikSmé gali biiti ir mazesné, tac¢iau ne mazesné nei 0,5 (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2006).
Pagal pasitenkinimo darbo klausimyno autoriy Spector (1997), klausimyno originalaus varianto bendras
Kronbach alfa koeficientas yra 0,91, o atskiry subskaliy Kronbach alfa reik§més pateiktos 3 priede.

Atlikus tyrimg su SPSS Statistics 22 statistine programa nustatyta, kad Treneriy motyvacijos klau-
simyno atskiry subskaliy Kronbach alfa koeficientai svyravo nuo 0,689 iki 0,846: vidinés motyvaacijos
skalés Kronbach alfa — 0,829, integruota motyvacija — 0,817, identifikuota motyvacija — 0,809, introjek-
ciné motyvacija — 0,689, iSoriné motyvacija — 0,844, amotyvacija — 0,846. Kalbant apie pasitenkinimo
darbu klausimyno Kronbacho alfa rodiklius, bendro pasitenkinimo darbu koeficientas lygus 0,947, o tai
reiSkia, kad tyrimo instrumentas yra patikimas. Kalbant apie atskiry subskaliy Kronbach alfa reik§mes,
jos kinta nuo 0,605 iki 0,841: pasitenkinimo darbo uzmokesciu skalés Kronbacho alfa — 0,813, pasiten-
kinimo paaukstinimo galimybémis skalé — 0,611, pasitenkinimo vadovavimu skalé — 0,886, pasitenki-
nimo privilegijomis ir lengvatomis skalé — 0,654, pasitenkinimo pripazinimu (jvertinimu) skalé¢ — 0,821,
pasitenkinimo darbo organizavimu skalé — 0,605, pasitenkinimo bendradarbiais skalé — 0,739, pasiten-

kinimo darbo pobuidziu skalé — 0,660, pasitenkinimo rySiais darbe (komunikacija) skalé — 0,841.
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2.2. Tyrimo organizavimas ir duomeny apdorojimas

Tyrimo organizavimas. Magistro darbas buvo vykdomas keturiais etapais:

Pirmasis etapas — mokslinés literatiiros analizé. Siame etape buvo analizuojama darbuotojy
motyvacijos aspektai, pasitenkinimo darbu ypatumai, vie$ojo ir privaéiojo sektoriy darbo ypatumai.
Mokslinés literattiros analizés metodas padéjo suformuluoti darbo temos aktualuma, issikelti tyrimo
tiksla, uzdavinius, parinkti tyrimo instrumentg. Remiantis literatliros Saltiniais buvo atliktas tyrimo re-
zultaty apibendrinimas.

Antrasis etapas — jame buvo sudaryta anketa, empiriniu tyrimo metodu apklausti 110 respondenty.
Anketa buvo platinama elektroniniu pastu, per jj siunciama jstaigy administracijai, su praSymu, jog §i
anketas i$siuntinéty savo jstaigy treneriams. Anketa buvo siunciama Sioms Vilniaus vieSojo sektoriaus
sporto jstaigoms: Vilniaus miesto sporto mokykla ,,Sostinés tauras®, Vilniaus miesto krepsinio mokykla
.. VKM, Vilniaus miesto sporto centras. Priva¢iojo sektoriaus: Baltijos futbolo akademija, FA ,Zalgi-
rietis“, Vilniaus FA, Tinklinio Akademija, Sostinés krepSinio mokykla, Tinklinio mokymo centras,
,Hockey punks* akademija, Vilniaus sportiniy Sokiy klubas ,,Ratuto®.

Treciasis etapas — gauti duomenys buvo apdorojami ir analizuojami naudojant SPSS (IBM SPSS
Statistics 22) statisting programa. Lenteles, grafikus, paveikslus atlikti buvo pasitelktos Microsoft Office
Excel 2016 ir Microsoft Office Word 2016 programos.

Ketvirtasis etapas — iSvady bei rekomendacijy formulavimas

Tyrimo etika. Atliekant tyrimg (anketing apklausg) buvo laikomasi pagrindiniy moksliniy tyrimo
atlikimo etikos normy: anonimiskumo, privatumo, saziningumo, objektyvumo, konfidencialumo
(Kardelis, 2016). Tyrimo dalyviai turéjo teis¢ rinktis, ar dalyvauti tyrime, t.y. jiems nebuvo daromas
spaudimas.

Prie$ pradedant pildyti tyrimo anketa, respondentams buvo paaiSkinama kokiu tikslu atliekamas
tyrimas, pateikiamas tyrimo tikslas, akcentuojamas anonimiSkumas, pateikta trumpa instrukcija kaip
pildyti anketa, o pabaigoje iSreiSkiama padéka.

Tyrimo duomeny statistiné analizé. Tyrimo duomenims analizuoti buvo naudojama programa
SPSS IBM Statistics 22. Jos pagalba buvo apskaiiuotas Kronbacho alfa koeficientas, skirtas nustatyti
klausimyny skaliy vidiniam suderinamumui. Taip pat nustatant tiriamyjy motyvacijos ir pasitenkinimo

darbu charakteristikas pagal subskales, buvo apskaiciuojami subskaliy teiginiy aritmetiniai vidurkiai,
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standartiniai nuokrypiai, Stjudento t-kriterijus, vieno faktoriaus dispersiné analizé ANOVA, korealiaciné
analiz¢. Skirtumai tarp tyrimo kintamyjy laikyti statistiSkai reikSmingais, esant ne didesnei kaip 5 proc.
paklaidai (p < 0,05). Gautiems rezultatams aptarti buvo naudota Bitino (1998) statistiniy hipoteziy

tikrinimo reik§Smingumo lygio interpretavimas (3 lentel¢)

3 lentelé. Statistiniy duomeny reik§mingumo lygis (Bitinas, 1998).

P Interpretavimas
>0,05 Skirtumas statistiSkai nereikSmingas
<0,05 Skirtumas statistiSkai reikSmingas
<0,01 Skirtumas esminis
<0,001 Skirtumas labai ryskus
<0,0001 Skirtumas visiskas
<<0,0001 Skirtumas absoliutus

2.3. Respondenty charakteristikos

Tyrime dalyvavo Vilniaus miesto vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriai. Anoniming anketg
uzpildé 125 treneriy, i$ jy 5 anketa uzpildé nepilnai arba netinkamai, todél j statisting analiz¢ jy duomenys
nebuvo jtraukti. Respondenty demografiniai duomenys apraSyti 4 lentel¢je. VieSojo sektoriaus re-
spondentai sudaré 50,9 proc. visy apklaustyjy (n = 56), o privaciojo 49,1 proc. (n = 54). Lyties aspektu
respondentai pasiskirsté taip: vyry 51,8 proc. (n = 57), motery 48,2 proc. (n = 53). Respondenty amzius
buvo klausiamas amziaus tarpsniais iki 25 mety (24,5 proc., n = 27), nuo 25 iki 35 (34,5 proc., n = 38), nuo
36 iki 45 (18 proc., n = 20) ir nuo 46 ir daugiau (22,8 proc., n = 25). Zvelgiant j darbo staza, daugiausiai
treneriy dirba nuo 3 iki 5 mety (30,9 proc., n = 34), o maziausiai respondenty turi 16-20 mety darbo staza
(7,3 proc., n = 8).
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4 lentelé. Respondenty demografiniai duomenys

N Proc.

Lytis Vyras 57 51,8
moteris 53 48,2

Darbo sektorius Viesasis 56 50,9
Privatusis 54 49,1
AmZius Iki 25 mety 27 24,5
25-35 metai 38 34,5

36-45 metai 20 18

45 ir daugiau 25 22,8
Darbo stazas Iki 2 mety 17 15,5
3-5 metai 34 30,9
6-10 mety 18 16,4

11-15 mety 13 11,8

16-20 mety 8 7,3

21 ir daugiau 20 18,2

Treniruojamy aukléti- | 7-10 mety 22 20
niy amzius 11-14 mety 36 32,7
15-18 mety 29 26,4

18 ir daugiau 23 20,9

Treniruojamy auklétiniy amzius pasiskirsté labai panasiai, tiesa, daugiausiai apklausty treneriy treniruoja
11-14 mety sportininkus (32,7 proc., n = 36), o maZiausiai treniruoja mazuosius 7-10 mety sportininkus

(20 proc. n = 22).
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Vilniaus miesto vieSojo ir privaciojo sektoriu sporto treneriy motyvacijos

ypatumai

Magistro darbe buvo tiriami treneriy motyvacijos komponentai, o jy statistiné analiz¢ pateikiama

5 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy motyvacijos subskaliy ir amotyvacijos rodikliai

Vidurkis Standartinis MazZiausia Didziausia
nuokrypis reikSmé reik§mé
Vidiné 4,43 0,5 3 5
motyvacija
Integruota 4,09 0,68 2,33 5
motyvacija
Identifikuota 4,27 0,6 1,67 5
motyvacija
Introjekciné 3,83 0,68 2 5
motyvaacija
ISoriné 3,43 0,94 1 5
motyvacija
Amotyvacija 2,18 0,85 1 5
Vidiné motyvacija 4,43
Integruota motyvacija 4,09

ig Identifikuota motyvacija 4,27

4

é Introjekciné motyvacija 3,83

ISoriné motyvacija 3,43
Amotyvacija 2,18
0 0,5 1,5 2 2,5 3 3,5 4 45
Vidurkis

4 pav. Treneriy motyvacijos subskaliy vidurkiai
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4 pav. matyti, jog vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto trenerius labiausiai motyvuoja vidiné
motyvacija (4,43 + 0,5). Tai rodo jog treneriy varomoji jéga yra jy paciy didelis noras ir meilé Siai
specialybei. Maziausias vidurkis matomas iSorinés motyvacijos grafoje (3,43 + 0,94), o tai reiskia, jog
treneriy motyvacijai maziausiai jtakos turi jvairls apdovanojimai ar aplinkiniy pripazinimas.
Amotyvacija pasireiskia neaukstu balu (2,18 + 0,85), tai reiSkia jog treneriai nejaucia apatijos savo darbui

ir mégaujasi tuo ka daro.

6 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos subskaliy koreliacija

Subskalés Vidiné Integruota | Identifikuota | Introjekciné ISoriné
motyvacija | motyvacija | motyvacija motyvacija | motyvacija

Integruota 0,564**

motyvacija

Identifikuota 0,393** 0,565**

motyvacija

Introjekciné 0,169 0,389** 0,419**

motyvacija

ISoriné 0,201* 0,174 0,253** 0,547**

motyvacija

Amotyvacija | -0,259** -0,207* -0,009 0,079 0,097

Pastaba: r - Pearson korealiacijos koeficientas; * - statistiskai reik§mingas korealiacinis ry8ys (p<0,05); ** statistiskai

reikS§mingas stiprus korealiacinis rySys (p< 0,0001)

VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos subskaliy koreliacijos lentelés (6 lentelé)
duomenys rodo, jog stipriausig koreliacinj rys$j laiduoja integruota ir vidiné motyvacijos (r = 0,564) ir
identifikuota su integruota (r = 0,565). Abi koreliacijos statistiSkai stipriai reikSmingos (p<0,0001).
StatistiSkai siprus koreliacinis rySys nustatytas tarp amotyvacijos ir vidinés motyvacijos subskaliy (r = -
0,259) (p<0,0001). Nustatytas rySys yra neigiamas, kas reiSkia jog kuo stipresné vidiné motyvacija pas
trenerius, tuo silpnesné amotyvacija.

Analizuojant tyrimo duomenis (7 lentelé) matyti, kad labiausiai tiek vieSojo, tiek privaciojo
sektoriaus trenerius dirbti motyvuoja vidiné motyvacija. Kitaip tariant respondentai jauciasi gerai
treniruodami, mano, kad tai jkvepianti veikla ir jiems patinka skirti pastangas batent treniravimui (Deci
ir Ryan, 2008). Viesajame sektoriuje ji siekia 4,5 = 0,48 balo, o privac¢iajame 4,37 + 0,51 balo. Statistiskai
reik§mingo skirtumo nebuvo nustatyta, t = 1,35; p=0,178.

Gana ryskiai, lyginant su kitomis motyvacijos rii§imis tarp viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy

skiriasi integruota motyvacija, kuri, pasak Deci ir Ryan (2000) atsiranda jvykus pilnam iSorés
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reikalavimy priémimui ir integravimui ] savo vertybiy sistemg bei patirt]. VieSajame sektoriuje ji
pasireiskia 4,19 + 0,64 balo, o privaciajame 4,37 + 0,72. Nors skirtumas, lyginant su kitomis motyvacijos
rusimis, yra gana nemazas, taciau reikSmingai jis nesiskiria, t = 1,56; p = 0,12.

Artima integruotai motyvacijai yra ir dar viena nagrinéta motyvacijos rusis — identifikuota
motyvacija. Si motyvacija atsiranda labiau i paties individo supratimo apie atliekamo darbo ar tam tikros
veiklos naudg (Vansteenkiste, Lens, Deci, 2006). Pavyzdziui treneriai suvokia, kad treniravimas
prisideda prie jy asmenybés tobuléjimo ar padeda siekti ir pasiekti tam tikrus tikslus. Si motyvacijos risis
nezymiai labiau pasireiskia treneriams vie$ajame sektoriuje (4,32 + 0,62) balo, nei privaciajame (4,2 £
0,58 balo). Statistiskai reikSmingo skirtumo nenustatyta, t = 1,22, p = 0,223.

Vienintelis statistiSkai reikSmingas skirtumas, tarp tirty vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto
treneriy, nustatytas vertinant introjekcing motyvacija. Tai motyvacijos rusis, kuri pasireiskia dél vidinio
spaudimo, nenoro nuvilti savo auklétiniy ar noro i§vengti tam tikro kaltés prie§ kazka jausmo (Deci ir
Ryan, 2008). Ji negin¢ijamai labiau pasireiSkia vieSojo sektoriaus treneriams (4,07 + 0,6 balo), nei
privaciojo sektoriaus (3,59 + 0,68 balo). Remiantis Bitino (1998) statistinio reikSmingumo lygiy lentele

(3 lentelé) nustatytas statistiSkai visiSkai reik§mingas skirtumas (p<0,0001), t = 3,88, p = 0,0000.

7 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodikliai (balai)

Viesasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=56) (n=54)
M SD M SD

Vidiné 4,5 0,48 4,37 0,51 1,357 0,178
motyvacija
Integruota 4,19 0,64 3,98 0,72 1,564 0,121
motyvacija
Identifikuota 4,32 0,62 4,2 0,58 1,226 0,223
motyvacija
Introjekciné 4,07 0,6 3,59 0,68 3,884 0,0001*
motyvacija
ISoriné 3,54 0,89 3,32 0,99 1,202 0,232
motyvacija
Amotyvcija 2,19 0,79 2,16 0,91 0,182 0,856
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Tyrimo metu buvo tiriama dar viena motyvacijos risis — iSoriné¢ motyvacija. Tai motyvacija, kurig
lemia iSoriniai paskatinimai (prizai, apdovanojimai, pinigai), tam tikros bausmés, noras biiti jvertintam
ar sulaukti pripazinimo (Deci ir Ryan, 2008). Si motyvacijos rasis, vél gi, Siek tiek labiau pasireidkia
vieSajame sektoriuje (3,54 £ 0,89 balo) nei privaciajame (3,32 + 0,99 balo), taciau §is skirtumas pernelyg
mazas, jog buty statistiSkai reikSmingas, t =1,2; p = 0,23

Taip pat tyrime buvo siekiama iSsiaiSkinti treneriy amotyvacija — tai nenoras siekti uzsibrézty
tiksly, kitaip tariant nei iSoriniy, nei vidiniy motyvy nebiivimas (Deci ir Ryan, 2008). Ji pasireiSkia
praktiskai vienoda tiek privaciajame, tick vieSajame sektoriuje. Atitinkamai (2,19+0,79) ir (2,16 £0,91),

statistinio reikSmingumo nenustatyta, t = 0,18; p = 0,856.

8 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodikliai pagal subskales lyties
aspektu (balai)

Vyrai Moterys
Subskalés (n=57) (n=53) t p
M SD M SD
Vidiné 4,46 0,52 4.4 0,47 0,616 0,539
motyvacija
Integruota 4,03 0,74 4,15 0,62 -0,889 0,376
motyvacija
Identifikuota 4,28 0,73 4,27 0,43 0,093 0,926
motyvacija
Introjekciné 3,86 0,73 3,80 0,64 0,506 0,614
motyvacija
ISoriné 3,41 0,99 3,46 0,89 -0,302 0,763
motyvacija
Amotyvacija 2,18 0,85 2,18 0,85 -0,081 0,936

Kalbant apie vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodiklius pagal subskales
Iyties aspektu (8 lentele), matyti, kad tiek vyry, tiek motery rodikliai yra labai panasis. Statistiskai
reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05). Abi lytis labiausiai treniruoti motyvuoja vidiné motyvacija,
vyrus 4,46 = 0,52 balo, moteris 4,4 + 0,47 balo. Maziausiai motyvuoja iSoriné motyvacija, atitinkamai
3,41 £ 0,99 balo vyrus ir 3,46 £ 0,89 balo moteris. Didziausias skirtumas nustatytas tarp vyry ir motery,
kuriuos motyvuoja integruota motyvacija, t = -0,88; p = 0,37, maziausiai skirtumas — tarp identifikuotos
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motyvacijos teiginiy pasirinkimo: t = 0,09; p = 0,92. Amotyvacija pasireiskia identiskai: t = -0,08; p =

0,93. Statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta.

9 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodikliai pagal subskales
amziaus aspektu (balai)

Subskalés Treneriy N Vidurkis Stand. Statistinio | P reik§mé
amzius Nuokrypis | kriterijaus
(SN) reik§mé
Vidiné moty- | Iki 25 mety 27 4,45 0,62
vacija 25-35 metai 38 4,48 0,45 _ _
36-45 metai 20 4,37 0,34 F=0303 | P=0823
45 ir daugiau 25 4,39 0,55
Integruota Iki 25 mety 27 4 0,86
motyvacija | 25-35 metai 38 4,12 0,68 _ _
36-45 metai 20 42 0,49 F=0367 | P=0.777
45 ir daugiau 25 4,05 0,62
Identifikuota | Iki 25 mety 27 4,09 0,71
motyvacija | 25-35 metai 38 4,32 0,47 _ _
36-45 metai 20 4,33 0,39 F=2401 | P=0072
45 ir daugiau 25 4 0,74
Introjekciné | Iki 25 mety 27 4.27 0,7
motyvcija 25-35 metai 38 3,76 0,74 _ _
36-45 metai 20 3,77 0,54 F=0276 | P=0842
45 ir daugiau 25 3,92 0,7
ISoriné mo- | Iki 25 mety 27 3,53 0,98
tyvacija 25-35 metai 38 3,54 0,99 _ _
36-45 metai 20 3,33 0,78 F=0665 | P=0576
45 ir daugiau 25 3,25 0,95
Amotyvacija | Iki 25 mety 27 2,06 0,74
25-35 metai 38 2,26 0,91 _ _
36-45 metai 20 2,2 0,94 F=0306 | P=0821
45 ir daugiau 25 2,16 0,81

9 lentel¢je duomenys rodo viesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodiklius pagal
subskales amziaus aspektu, kuris buvo suskirstytas j keturias grupes: iki 25 mety; 25-35 metai; 36-45
metai; 45 ir daugiau mety. Analizuojant duomenis, matyti, jog visas keturias amziaus grupes labiausiai
motyvuoja vidiné motyvacija, atitinkamai 4,45 + 0,62; 4,48 + 0,45; 4,37 = 0,34; 4,39 + 0,55 balo. Ma-
Ziausiai motyvuoja iSoriné motyvacija — atitinkamai 3,53 £+ 0,98; 3,54 + 0,99; 3,33 £ 0,78; 3,25 + 0,95
balo. Pritaikius ANOVA kriterijaus testg galima pastebéti, amziaus aspektas neturi didelés jtakos vieSojo

ir privaciojo sektoriy treneriy motyvacijos specifikai, nes statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta
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(p>0,05). Tiesa, labai arti to buvo identifikuotos motyvacijos subskalés rodikliai: treneriams, kuriems

yra iki 25 mety arba 45 ir daugiau, identifikuota motyvacija pasireiskia reciau nei treneriams, kuriems

yra nuo 25 iki 45 mety ( F =2,401; p=0,072)

10 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodikliai pagal subskales
treniruojamy amziaus aspektu (balai)

Subskalés Sporti- N Vidurkis Stand. Statistinio | P reik§mé
ninky am- Nuokrypis | kriterijaus
Zius (SN) reikSmeé
Vidiné mo- | 7-10 mety 22 452 0,45
tyvacija 11-14 mety 36 4,53 0,47 _ _
15-18 mety 29 4,39 0,4 F=183 P=0,146
19 ir daugiau 23 4,25 0,65
Integruota | 7-10 mety 22 4,1 0,53
motyvacija | 11-14 mety 36 4,21 0,67 _ _
15-18 mety 29 4,06 0,62 F=1386 P=0251
19 ir daugiau 23 3,85 0,88
Identifi- 7-10 mety 22 4,59 0,37
kuota moty- | 11-14 mety 36 4,26 0,64 _ _
vacija 15-18 mety 29 4,12 0,62 F=2917 | P=0,038
19 ir daugiau 23 4,17 0,63
Introjekciné | 7-10 mety 22 3,97 0,53
motyvcija 11-14 mety 36 3,89 0,67 _ _
15-18 mety 29 3,75 0,71 F=0777 | P=0510
19 ir daugiau 23 3,71 0,8
ISoriné mo- | 7-10 mety 22 3,53 0,95
tyvacija 11-14 mety 36 3,48 0,91 _ _
15-18 mety 29 3,16 0,98 F=1213 P=0,309
19 ir daugiau 23 3,61 0,9
Amotyva- 7-10 mety 22 2,07 0,92
cija 11-14 mety 36 2,06 0,75 _ _
15-18 mety 29 2,34 0,91 F=0,708 P=0,549
19 ir daugiau 23 2,25 0,85

Analizuojant vieSojo ir privaiojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodiklius pagal subskales
treniruojamy sportininky amziaus aspektu (10 lentelé), matyti, jog trenerius, treniruojancius 7-10 mety
sportininkus labiausiai motyvuoja identifikuota motyvacija (4,59 + 0,37 balo), o tiek 11-14, tiek 15-18, tiek
ir 19 < mety amziaus grupiy treniruojamy vaiky trenerius labiausiai motyvuoja vidiné motyvacija,
atitinkamai 4,53 £ 0,47; 4,39 £ 0,4; 4,25 + 0,65 balo. ISoriné motyvacija — tai motyvacijos rasis, kuri,

lyginant su kitomis analizuojamomis rtiSimis, maziausiai motyvuoja visy, jau minéty amziaus grupiy,
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treniruojamy vaiky trenerius: 7-10 mety 3,53 £ 0,95; 11-14 mety 3,48 = 0,91; 15-18 mety 3,16 + 0,98; 19
ir daugiau mety 3,61 £ 0,91 balo. Taip pat, lyginant treneriy motyvacijos subskaliy rodiklius, nustatytas
statistiskai reik§mingas skirtumas tarp identifikuotos motyvacijos subskalés teiginiy pasirinkimo. Si
motyvacijos rusis statistiSkai reikSmingai (p<0,05) labiau veikia trenerius, kurie treniruoja 7-10 mety
sportininkus, nei trenerius, kuriy auklétiniai yra 15-18 mety (F = 2,917; p = 0,038). Daugiau statistiskai
reikSmingy skirtumy nebuvo aptikta, kad, iSskyrus identifikuota motyvacija, visos kitos motyvacijos rasys,
taip pat ir amotyvacija tiek viesojo, tiek privaciojo sektoriy trenerius veikia gana panasiai, nepriklausomai
nuo treniruojamy sportininky amziaus.

11 lentel¢je matyti vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos rodikliai pagal
subskales, treneriy darbo stazo aspektu. Analizuojant duomenis galima spresti, kad treneriy darbo stazo
aspektu statistiSkai reik§mingy skirtumy nenustatyta (p>0,05). Kaip ir pagal anks¢iau minétus aspektus,
taip ir pagal darbo stazg dominuojanti motyvacijos rusis — vidiné motyvacija, atitinkamai balais pasire-
iSkianti 4,26 + 0,6 balo iki 2 mety darbo stazg turintiems treneriams, 4,52 + 0,5 balo 2-5 metus darbo staza

turintiems treneriams, 4,5 + 0,42 balo 6-10 mety darbo stazg turintiems treneriams,

11 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriu motyvacijos rodikliai pagal subskales
darbo stazo aspektu (balai)

Subskalés Treneriy N Vidurkis Stand. Statistinio | P reik§mé
amzZius Nuokrypis | kriterijaus
(SN) reik§mé
Vidiné mo- | IKi 2 mety 17 4,26 0,6
tyvacija 2-5 metai 34 4,52 0,5
6-10 mety 18 4,5 0,42 _ _
11-15 mety 13 4,36 0,42 F=0754 | P=0585
16-20 mety 8 4,37 0,37
21< 20 4,43 0,56
Integruota | Iki 2 mety 17 3,93 0,86
motyvacija | 2-5 metai 34 4,04 0,76
6-10 metai 18 4,14 0,46 _ _
11-15 mety 13 4,28 0,57 F=0458 | P=0806
16-20 mety 8 4 0,47
21< 20 4,15 0,62
Identifi- Iki 2 mety 17 4,31 0,76
kuota moty- | 2-5 metai 34 4,36 0,51
vacija 6-10 mety 18 4,48 0,44 _ —
11-15 mety 13 4,23 0,36 F=1505 | P=0195
16-20 mety 8 4,08 0,52
21< 20 4,01 0,8
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Introjekciné | IKi 2 mety 17 3,67 0,6

motyvcija 2-5 metai 34 3,92 0,78
6-10 mety 18 3,69 0,67 _ _
11-15 mety 13 4,01 0,59 F=0.901 P=0483
16-20 mety 8 3,59 0,64
21 < 20 3,92 0,8

ISoriné mo- | IKi 2 mety 17 3,13 1,01

tyvacija 2-5 metai 34 3,72 0,98
6-10 mety 18 3,45 1,03 _ _
11-15 mety 13 3,3 0,73 F=117 P=0329
16-20 mety 8 3,21 0,73
21 < 20 3,36 0,88

Amotyva- IKi 2 mety 17 2,14 0,88

cija 2-5 metai 34 2,27 0,89
5-10 mety 18 2,11 0,95 _ _
11-15 mety 13 2,51 0,94 F=0971 P=0439
16-20 mety 8 1,78 0,33
21 < 20 2,05 0,72

4,36 + 0,42 balo 11-15 mety darbo stazg turintiems treneriams, 4,37 £ 0,37 balo 16-20 mety darbo
stazg turintiems treneriams, bei 4,43 + 0,56 balo 21 ir daugiau mety darbo stazg turnitiems treneriams.
ISoriné motyvacija — ir pagal darbo stazg maziausiai dominuojanti motyvacijos riisis tarp visy darbo stazo
grupiy. Auksc¢iausiu balu ji pasireiSkia 2-5 metus darbo stazg turintiems treneriams 3,72 = 0,98 balo,
zemiausiu — iki 2 mety dirbantiems treneriams 3,13 + 1,01 balo. DidZiausig amotyvacijg darbui turi 11-15
mety dirbantys treneriai 2,51 * 0,94 balo, maZziausig — 16-20 mety dirbantys treneriai 1,78 £ 0,33 balo. (11

lentelé).

12 lentelé. Viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy vyru motyvacijos palyginimas pagal subskales

Viesasis Privatusis
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=28) (n=29)
M SD M SD

Vidiné 4,59 0,42 4,33 0,59 1,913 0,061
motyvacija

Integruota 4,15 0,71 3,91 0,75 1,207 0,233
motyvacija

Identifikuota 4,38 0,78 4,18 0,67 1,016 0,314
motyvacija
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Introjekciné 4,17 0,58 3,56 0,74 3,441 0,001
motyvacija
ISoriné 3,68 0,9 3,14 1,01 2,120 0,039
motyvacija
Amotyvacija 2,27 0,92 2,07 0,76 0,873 0,387

Analizuojant duomenis dar platesniu spektru, buvo iSskirti ir apskaiciuoti vieSojo ir privaciojo
sektoriy, kaip atskiry darbo grupiy, duomenys lyties bei darbo stazo apsektais. (12 lenteléje) matyti vieSojo
ir privaciojo sektoriy treneriy vyry motyvacijos palyginimas pagal subskales. Tiek vieSojojo, tiek privaciojo
sektoriy trenerius labiausiai motyvuoja vidiné motyvacija, atitinkamai 4,59 + 0,42 ir 4,33 £ 0,59 balo.
Amotyvacija nezymiai daugiau jaucia vieSojo sektoriaus treneriai vyrai (2,27 * 0,92 balo), nei privaciojo
sektoriaus (2,07 = 0,76 balo). Tyrin¢jant duomenis taip pat buvo nustatyti reik§mingi skirtumai tarp viesojo
ir privaciojo sektoriy treneriy vyry introjekcinés motyvacijos (t = 3,441; p=0,001) ir iSorinés motyvacijos
(t=3,68; p=0,039). Abi Sios motyvacijos rusys statistiSkai reikSmingai pasireskia vieSojo sektoriaus tren-
eriams.

Tyrinéjant vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy motery motyvacijos palyginimo pagal subskales
lentele (13 lentel¢) galima pastebéti, jog vel gi, dominuojanti motyvacijos rusis — vidiné motyvacija, tiek
viesojo, tiek privaciojo sektoriy trenerém atitinkamai pasireiSkianti 4,4 + 0,53 ir 4,41 + 0,4 balo.
Amotyvacija pasireiskia beveik vienodai — 2,11 + 0,64 balo vieSajame sektoriuje ir 2,27 * 1,05 privaci-
ajame. Taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy
motery introjekcinés motyvacijos, ji statistiSkai reikSmingai labiau pasireiskia vieSojo sektoriaus treneréms

(t=2,005; p = 0,045).

13 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriu motery motyvacijos palyginimas pagal subskales

Viesasis Privatusis
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=28) (n=25)
M SD M SD

Vidiné 4.4 0,53 4,41 0,4 -0,062 0,951
motyvacija

Integruota 4,22 0,56 4,06 0,69 0,93 0,357
motyvacija
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Identifikuota 4,3 0,4 4,22 0,47 0,68 0,499
motyvacija
Introjekciné 3,96 0,61 3,42 0,63 2,005 0,045
motyvacija
ISoriné 3,4 0,87 3,54 0,93 -0,556 0,581
motyvacija
Amotyvacija 2,11 0,64 2,27 1,05 -0,65 0,519

Taip pat buvo analizuojami duomenys, tarp vieSojo ir privaciojo sektoriy, pagal darbo staza. 14
lenteléje aprasyti duomenys parodo vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turin¢iy iki 5 mety darbo staza,

motyvacijos palyginimg pagal subskales.

14 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turinéiy iki 5 mety darbo staza motyvacijos

palyginimas pagal subskales

Viesasis Privatusis
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=24) (n=27)
M SD M SD

Vidiné 4,54 0,45 4,33 0,61 1,244 0,219
motyvacija
Integruota 4,19 0,67 3,85 0,86 1,566 0,124
motyvacija
Identifikuota 4,54 0,43 4,17 0,68 2,267 0,028
motyvacija
Introjekciné 4,09 0,57 3,62 0,79 2,416 0,019
motyvacija
ISoriné 3,77 0,9 3,31 1,09 1,608 0,114
motyvacija
Amotyvacija 2,39 0,85 2,09 0,9 1,227 0,226

Nustatyta, jog statistiSkai reikSmingai skiriasi identifikuota ir introjekciné motyvacija, atitinkamai
t=2,267; p= 0,028 ir t=2,416; p=0,019, ji labiau pasireiskia vieSojo sektoriaus treneriams, turintiems iki
5 mety darbo staza (14 lentel¢)

15 lenteléje galima pamatyti vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turinciy 6-15 mety darbo staza,
motyvacijos palyginimas pagal subskales. Nustatyta, jog ir 6-15 mety darbo stazg turinéius vie$ojo
sektoriaus trenerius statistiSkai reikSmingai labiau motyvuoja introjekciné motyvacija nei privataus
sektoriaus trenerius (t=2,736; p = 0,011).



15 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turin¢iy 6-15 mety darbo staza motyvacijos
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palyginimas pagal subskales

Viesasis Privatusis
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=13) (n=18)
M SD M SD
Vidiné 4,46 0,47 4,43 0,4 0,196 0,846
motyvacija
Integruota 4,23 0,71 4,18 0,5 0,219 0,828
motyvacija
Identifikuota 4,48 0,37 4,29 0,45 1,231 0,228
motyvacija
Introjekciné 4,17 0,53 3,58 0,63 2,736 0,011
motyvacija
ISoriné 3,42 0,85 3,42 0,97 0,143 0,887
motyvacija
Amotyvacija 2,17 0,7 2,36 1,11 -0,535 0,597
16 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turinciy 16 ir daugiau metu darbo staza
motyvacijos palyginimas pagal subskales
Viesasis Privatusis
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=19) (n=13)
M SD M SD
Vidiné 4,47 0,55 4,3 0,4 0,803 0,429
motyvacija
Integruota 4,15 0,58 4 0,5 0,664 0,512
motyvacija
Identifikuota 4 0,8 4,11 0,45 -0,368 0,716
motyvacija
Introjekciné 3,97 0,69 3,62 0,63 1,72 0,107
motyvacija
ISoriné 3,34 0,88 3,27 0,97 0,187 0,853
motyvacija
Amotyvacija 1,96 0,74 2 1,11 -0,148 0,883

Viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turinéiy 16 ir daugiau mety darbo stazg motyvacijos

palyginimas pagal subskales matomas 16 lentel¢je. Joje galima pastebéti, jog lyginant treneriy, turincius
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didelj darbo stazg, motyvacijos palyginime pagal subskales, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta
(p>0,05).

Apibendrinant galima teigti, jog Vilniaus miesto vieSojo ir privaciojo sektoriy trenerius labiausiai
motyvuoja vidiné motyvacija — tai didelis noras, entuziazmas, meilé ir pasisSventimas darbui. Statistiskai
reikSmingas skirtumas nustatytas darbo sektoriaus aspektu — vieSojo sektoriaus trenerius labiau
motyvuoja introjekciné motyvacija, kurig apibudina vidinis spaudimas, nenoras nuvilti savo sportininky.
Dar vienas statistiSkai reiksmingas skirtumas nustatytas sportininky amziaus aspektu — 7-10 mety
sportininkus treniruojancius trenerius statistiSkai reiksmingai labiau, nei 15-18 mety auklétinius tu-
rincius trenerius, motyvuoja identifikuota motyvacija, kuri priklauso nuo suvokimo apie darbo naudg,
t.y. darbo pagalba pasiekiami asmeniniai tikslai, tobulinama pati asmenybé. Lyties, darbo stazo ir
amziaus aspektais statistiSkai reikSmingy skirtumy neaptikta. Atskiry sektoriy derbuotojy palyginimas
Iyties aspektu, rodo, kad viesojo sektoriaus vyrus trenerius statistiSkai reikSmingai labiau nei privaciojo
motyvuoja jau minéta introjekciné motyvacija ir isoriné motyvacija — tai motyvacija, kuriq veikia isorin-
iai atlygiai, pripazinimas. Darbo stazo aspektu apskaiciuoti duomenys rodo, kad mazq darbo stazq tu-

rincius viesojo sektoriaus trenerius labiau motyvuoja identifikuota motyvacija ir introjekciné motyvacija.
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3.2. Vilniaus miesto vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo
darbu ypatumai

Vienas i§ magistrinio darbo tyrimo objekty buvo vesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasiten-

kinimas darbu. Jo sudedamyjy komponenty statistiné analizé pateikiama 17 lenteléje ir 5 paveiksle.

17 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriu sporto treneriu pasitenkinimo darbu subskaliy ir bendro
pasitenkinimu darbu rodikliai.

Vidurkis Standartinis Maziausia DidZiausia
nuokrypis reikSmé reik§mé

Darbo 11,87 3,81 4 20
uZzmokestis
PaauksStinimo 13,06 3,03 5 22
galimybés
Vadovavimas 15,04 45 4 24
Privilegijos, 12,86 3,38 4 23
lengvatos
PripaZinimas 13,32 3,92 4 23
Darbo 13,82 3,51 5 23
organizavimas
Bendradarbiai 17,76 3,56 4 24
Darbo pobudis 20,3 2,64 13 24
Rysiai darbe 15,18 4,16 4 24
(komunikacija)
Bendras 133,22 24,21 68 193
pasitenkinims
darbu

Analizuojant tyrimo duomenis (5 pav.) paiskéjo, kad vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriai labi-
ausiai jaucCia pasitenkinimg darbo pobudziu (20,3 * 2,64 balo), maZiausiai — pasitenkinimg darbo
uzmokesciu (11,87 + 3,81 balo). Tai parodo, jog Lietuvoje yra aktuali problema maZi sporto treneriy,
ugdanéiy vaikus ir jaunima. Si problema daznai neleidZia pritraukti jauny Zmoniy dirbti treneriais bei
silpinina motyvacijg ir pasitenkinimg darbu jau dabar dirbanc¢iy treneriy.

Visgi, didziausig pasitenkinimg darbu treneriams lemia pats darbo pobudis, kas parodo, jog tren-
eriai didziuojasi ir mégsta savo darba, kas kazkiek atsveria nepasitenkinima mazu darbo uzmokesciu.
Taip pat treneriai nurod¢, jog jaucia didesn;j pasitenkinimg bendradarbiais (17,76 * 3,56 balo) ir rySiais

darbe (15,18 + 4,16 balo).
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Darbo
uzmokestis 111,87

Paaukstinimo
galimybés 1 13,06

Vadovavimas | 1504

Privilegijos,
lengvatos 1 12,86

Subkalés

Pripazinimas 113,32

Darbo
organizavimas 113,82

Bendradarbiai 117,76

Darbo pobtdis 1 20,3

Rysiai darbe | 1518

-2 3 8 13 18 23
Vidurkis

5 pav. VieSojo ir privaciojo sektoriu treneriy pasitenkinimo darbu subskaliy rodikliai

18 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu subskaliy koreliacija

Subska | Darbo | Paauks- | Vado- Privile- | Pripazi- | Darbo Bendra- | Darbo | Rysiai
lés uzmo- | tinimo | vavimas | gijos nimas organi- | darbiai | pobudis | darbe
kestis galimy- zavimas
bés

Pa- 0,632*
auksti- | *

nimo
galimy-
bés

Vado- | 0,589* | 0,351*
vavi- * *
mas

Privile- | 0,626* | 0,459* | 0,532*
gijos * * *

Pripa- 0,711* | 0,595* | 0,729* | 0,680*
Zinimas | * * * *

Darbo | 0,341* |0,371* |0,205* |0,337* |0,431*
organi- | * * * *
Zavi-
mas

Bend- |0,341* |0,317* | 0,675 0,466 0,566* | 0,216*
radar- * * *
biai
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Darbo |-
pobii- 0,275*
dis *

0,342* | 0,336* |0,313* |0,495* |0,265* | 0,483*
* * * * * *

Rysiai | 0,538* | 0,352* | 0,744* |0,594* |0,719* |0,317* |0,702* | 0,389
darbe * * * * * * *

Bend- | 0,794** | 0,649** | 0,815** | 0,759** | 0,903** | 0,516** | 0,750** | 0,585* | 0,836*
ras pa- * *

sitenki-
nimas
darbu

Pastaba: r - Pearson korealiacijos koeficientas; * - statistiSkai reikSmingas korealiacinis rySys (p<0,05); ** statistiskai

reik§mingas stiprus korealiacinis rysys (p< 0,0001)

Remiantis 18 lentelés duomenimis, kurie parodo vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy
pasitenkinimo darbu subskaliy koreliacijg galima teigti, kad beveik tarp visy pasitenkinimo darbu
subskaliy nustatyti statistiskai reikSmingi koreliaciniai rySiai. Koreliacija neaptikta tik tarp pasitenkinimo
ry$iais darbe (komunikacija) ir darbo pobuidziu subskaliy (r = 0,389), pasitenkinimo bendradarbiais ir
vadovavimu subskaliy (r = 0,675) bei pasitenkinimo bendradarbiais ir privilegijomis subskaliy (r =
0,466).

Zvelgiant j bendro pasitenkinimo darbu ry§j su kitomis subskalémis, visus nustatyti statistiskai
reikSmingi stipriis koreliaciniai rySiai Visgi stipriausig statistiskai reikSminga rysj su bendru pasitenkin-
imu darbu laiduoja pripazinimo aspektas (r = 0,903) bei pasitenkinimass ry$iais darbe (komunikacija) (r
= 0,836). Taip pat dideliais balais pasireiskia bendro pasitenkinimo darbu koreliacija su pasitenkinimu
vadovavimu (r = 0,815), darbo uzmokeséiu (r = 0,794), privilegijomis (r = 0,759) ir bendradarbiais (r =
0,750).

Analizuojant vie$ojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodiklius pagal
subskales (19 lentelé) paiskéjo, jog reikSmingai skiriasi pasitenkinimas vadovavimu. Jj labiau jaucia
vieSojo sektoriaus treneriai, nei privaciojo (t = 1,838, p = 0,049). Arti reik§mingo skirtumo buvo ir pasi-

tenkinimas komunikacija, kuri labiau pasireiSkia taip pat vieSajame sektoriuje (t = 1,750, p = 0,083).




19 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal
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subskales
VieSasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t p
(n=56) (n=54)
M SD M SD
Darbo 11,86 3,54 11,89 4,12 -0,043 0,965
uZmokestis
Paaukstinimo 12,75 3,1 13,39 2,94 -1,107 0,271
galimybés
Vadovavimas 15,8 4,86 14,01 4 1,838 0,049
Privilegijos, 12,91 3,42 12,81 3,42 0,148 0,883
lengvatos
PripaZinimas 13,34 4,17 13,3 3,68 0,057 0,955
(ivertinimas)
Darbo 13,45 3,56 14,2 3,45 -1,131 0,260
organizavimas
Bendradarbiai 17,86 3,93 17,67 3,15 0,279 0,781
Darbo pobiudis 20,27 2,86 20,33 2,42 -0,129 0,897
Rysiai darbe 15,86 4,69 14,48 3,42 1,750 0,083
(komunikacija)

20 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal
subskales lyties aspektu

Vyrai Moterys
Subskalés (n=57) (n=53) t p
M SD M SD
Darbo 11,79 4 11,96 3,63 -0,236 0,814
uZmokestis
PaaukStinimo 13,05 3 13,08 3,08 -0,039 0,969
galimybés
Vadovavimas 14,88 4,79 15,21 4,29 -0,383 0,703
Privilegijos, 12,67 3,15 13,08 3,62 -0,632 0,529
lengvatos
PripaZinimas 13,23 4,14 13,42 3,7 -0,249 0,804
(ivertinimas)
Darbo 13,93 3,46 13,7 3,59 0,344 0,731
organizavimas
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Bendradarbiai 17,42 3,83 18,13 3,23 -1,047 0,297
Darbo pobidis 20,25 2,64 20,36 2,66 -0,223 0,824
Rysiai darbe 14,88 4,31 15,51 4 -0,795 0,428
(komunikacija)

Lyginant vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodiklius pagal
subskales lyties aspektu (20 lentelé), reikSmingy skirtumy nebuvo nustatyta (p>0,05). Tai reiskia, kad
lyties aspektas neturi didelés reikSmes treneriy pasitenkinimui darbu.

21 lentelés duomenys rodo vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu
rodiklius pagal subskales treneriy amziaus aspektu. Nustatyta, jog reikSmingai skiriasi pasitenkinimas
vadovavimu tarp vie$ojo ir privaciojo sektoriy treneriy kuriems yra 36-45 metai (12,6 = 2,9) ir iki 25
mety (16,81 + 4,22 balo). Biitent pastarieji jaucia statistiSkai reik§mingai didesnj pasitenkinima
vadovavimu (F = 3,59, p= 0,016). Taip pat nustatyta, jog statistiSkai reikSmingai skiriasi pasitenkinimas
darbo organizavimu. Treneriai, kuriems yra iki 35 mety, jaudia didesnj pasitenkinimg darbo
organizavimu, nei treneriai, kuriems yra 36 ir daugiau mety (F=8,753; p=0,011). Dar vienas reikSmingas
skirtumas treneriy amziaus aspektu nustatytas pasitenkinimo komunikacija subskaléje. Treneriai,
kuriems yra iki 25 mety (16,41 + 3,99) jaucia didesn] pastitenkinima rySiais darbe (komunikacija), nei
treneriai, kuriy amzius 36-45 metai (13,05 £ 3,15) (F = 2,709; p=0,049). Verta paminéti, jog arti
statistiSkai reikSmingo skirtumo buvo ir pasitenkinimo pripaZinimu, jvertinimu darbe subskal¢je. Jj taip
pat labiau jaucia treneriai, kuriems yra iki 25 mety, nei 36-45 mety vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriai
(F = 2,697 p=0,06)

21 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal
subskales amzZiaus aspektu (balai)

Subskalés Treneriy N Vidurkis Stand. Statistinio | P reik§mé
amzZius Nuokrypis | kriterijaus
(SN) reik§mé
Darbo uz- Iki 25 mety 27 13,33 3,78
mokestis 25-35 metai 38 11,68 4,12 _ _
36-45 metai 20 11,25 3,32 F=1934 | P=0129
45 ir daugiau 25 11,08 3,51
Paauksti- Iki 25 mety 27 14 2,96
nimo gali- 25-35 metai 38 13,18 3,21 _ _
mybés 36-45 metai 20 13,15 2,18 F=2426 P=007

45 ir daugiau 25 11,8 3,13
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Vadovavi- Iki 25 mety 27 16,81 4,22

mas 25-35 metai 38 15,03 4,57 _ _
36-45 metai 20 12,6 2,9 F=359 P=0,016
45 ir daugiau 25 15,08 5,04

Privilegijos, | Iki 25 mety 27 14 3,24

lengvatos 25-35 metai 38 12,58 3,99 _ _
36-45 metai 20 124 283 F=1376 | P=0254
45 ir daugiau 25 12,86 2,77

Pripazini- 1ki 25 mety 27 14,96 4,02

mas, jverti- | 25-35 metai 38 13,34 4,06 _ _

nimas 36-45 metai 20 12,2 3,08 F=2,697 P=006
45 ir daugiau 25 12,4 3,80

Darbo orga- | Iki 25 mety 27 15,33 3,27

nizavimas 25-35 metai 38 14,96 3,48 _ _
36-45 metai 20 12,1 2,04 F=8,753 P=0,011
45 ir daugiau 25 11,84 3,36

Bendradar- | Iki 25 mety 27 17,74 4,23

biai 25-35 metai 38 18,11 2,98 _ _
36-45 metai 20 17,55 2,41 F=0205 | P=0893
45 ir daugiau 25 17,44 4,41

Darbo 1ki 25 mety 27 20,11 2,83

pobidis 25-35 metai 38 20,45 2,7 B B
36-45 metai 20 20,25 2,19 F=0086 | P=0968
45 ir daugiau 25 20,32 2,81

RySsiai Iki 25 mety 27 16,41 3,99

darbe (ko- 25-35 metai 38 15,21 4,18 _ _

munikacija) | 36-45 metai 20 13,05 3,15 F=2709 | P=0049
45 ir daugiau 25 15,52 4,56

Viesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal subskales jy treniru-
ojamy sportininky amziaus aspektu duomenys, matomi (22 lenteléje), parodo jog reikSmingai skiriasi
pasitenkinimas darbo organizavimu. Reik§mingas skirtumas nustatytas tarp 15-18 mety (12,41 + 2,61) ir
7-10 mety (15,18 + 3,31) sportininkus treniruojanciy treneriy. Butent pastarieji jaucia didesnj pasitenkin-
img darbo organizavimu savo darbovietéje (F = 3,478; p = 0,019)

22 lentelé VieSojo ir privaciojo sektoriu sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal
subskales sportininky amziaus aspektu (balai)

Subskalés Treneriy N Vidurkis Stand. Statistinio | P reik§mé
amzZius Nuokrypis | kriterijaus
(SN) reik§mé
Darbo uz- 7-10 mety 22 12,32 3,6 ~ ~
mokestis 11-14 mety 36 11,36 4,04 F=0489 | P=0129
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15-18 mety 29 11,72 3,44
19 ir daugiau 23 12,43 42

Paauksti- 7-10 mety 22 13,77 3,13

nimo gali- 11-14 mety 36 12,92 3,12 _ _

mybés 15-18 mety 29 12,52 2,69 F=0788 | P=069
19 ir daugiau 23 13,3 3,21

Vadovavi- 7-10 mety 22 14,18 4,64

mas 11-14 mety 36 15,5 4,34 _ _
15-18 mety 29 14,31 4,8 F=1025 | P=0503
19 ir daugiau 23 16,04 4,21

Privilegijos, | 7-10 mety 22 13 3,26

lengvatos 11-14 mety 36 13,06 3,67 _ _
15-18 mety 29 11,97 2,88 F=1064 | P=0368
19 ir daugiau 23 13,57 3,57

PripaZini- 7-10 mety 22 13,32 4,02

mas, jverti- | 11-14 mety 36 13,36 4,06 _ _

nimas 15-18 mety 29 12,72 3,89 F=0447 1 P=072
19 ir daugiau 23 14 3,72

Darbo orga- | 7-10 mety 22 15,18 3,31

nizavimas 11-14 mety 36 13,53 3,96 _ _
15-18 mety 29 12,41 2,61 F=34r8 | P=0019
19 ir daugiau 23 14,41 3,38

Bendradar- | 7-10 mety 22 17,82 3,27

biai 11-14 metai 36 18,06 3,37 _ _
15-18 metai 29 17,41 4,08 F=0,1r4 | P=0913
19 ir daugiau 23 17,7 3,59

Darbo 7-10 mety 22 20,68 2,45

pobiidis 11-14 mety 36 20,61 2,15 B B
15-18 mety 29 20,48 2,62 F=1679 | P=0176
19 ir daugiau 23 19,22 3,34

Rysiai 7-10 mety 22 14,59 4,29

darbe 11-14 mety 36 15,58 4,44 _ _
15-18 mety 29 14,03 4,21 F=193 P=0129
19 ir daugiau 23 16,61 3,11

Viesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal subskales darbo
stazo aspektu (1 priedas) rodo, jog reikSmingas skirtumas buvo nustatyti reikSmingi skirtumai pasitenkin-
imo darbo organizavimu subskaléje. Treneriai, kuriy darbo stazas yra 11-15 ir 21< mety, jau¢ia mazesnj
pasitenkinima minétu aspektu nei treneriai, kurie §j darbg dirba iki 2 mety, 2-5 mety ir 6-10 mety laikotar-

pius (F = 6,258; p = 0,0001). Kitaip tariant, treneriai turintys mazesnj darbo staza, jaucia Zymiai didesnj

pasitenkinimg darbo organizavimu savo darbovietéje, nei ilgiau dirbantys treneriai.
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23 lentelés duomenys rodo vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy bendro pasitenkinimo darbu
palyginimg. Labai nezymiai didesnj pasitenkinimg darbu jaucia vieSojo sektoriaus treneriai nei privaciojo,
atitinkamai 134,09 £ 25,92 ir 132,31 £ 22,52 balo. Taciau $is skirtumas pernelyg menkas, jog biity statis-
tiskai reikSmingas (t=0,083; p=0,703; p>0,05). Lyginant duomenis lyties aspektu, truputj didesnj pasiten-
kinimg darbu jau¢ia moterys (134,43 + 24,89), nei vyrai (132,09 + 23,74), taciau vél gi, statistiSkai
reik§mingo skirtumo nenustatyta (t= -0,506; p = 0,615; p>0,05). Buvo nustatytas statistiskai reikSmingas
skirtumas treneriy amziaus aspektu, tai yra treneriai, kuriems yra iki 25 mety (142,7 + 24,51) jaucia statis-
tiskai reikSmingai didesnj pasitenkinimg darbu nei treneriai, kuriy amzius 36-45 metai (124,55 + 20,01)
(F=2,806; p = 0,043, p<0,05).

23 lentelé. Viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy bendro pasitenkinimo darbu palyginimas

Kriterijai N Vidurkis | Standarti- | Statistinio | P reik§meé
nis nuokry- | Kriterijaus
pis reikSmé
Darbo sek- Viesasis 56 134,09 25,92 _ _
torius Privatusis 54 132,31 22,52 T=0383 P=0,703
. Vyras 57 132,09 23,74 _ _
Lytis Moteris 53 134,43 2489 | ' -70°06 ) P=0614
Iki 25 mety 27 1427 24,51
25-35 metai 38 134,53 23,79
AmZius 36-45 metai 20 124,55 20,01 F=2,806 P =0,043
46 ir dau- 25 127,92 25,04
giau
7-10 mety 22 134,86 23,38
Sporti- 11-14 mety 36 133,94 25,68
ninky am- | 15-18 mety 29 127,59 23,84 F=0,815 P =0,488
Zius 19 ir dau- 23 137,61 23,36
giau
Iki 2 mety 17 134,04 24,27
2-5 metai 34 138,76 25,37
Darbo sta- 6-10 mety 18 138,78 25,46
sas 11-15 mety 13 121,38 16,23 F=1474 P =0,205
16-20 mety 8 127,38 20,2
21 ir dau- 20 128,1 25,12
giau

Treniruojamy sportininky amziaus aspektu bendro pasitenkinimo darbu rodikliy analizéje statistiskai
reikSmingy skirtumy nenustatyta (F = 2,806, p = 0,488). Didziausig pasitenkinimg jaucia treneriai, kurie

treniruoja vyresnius nei 19 mety sportininkus (137,61 = 23,36), o maziausig — 15-18 mety sportininkus
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(127,59 £ 23,84). Paskutinis nagrinétas aspektas — treneriy darbo stazas. Jo aspektu statistiskai reikSmingy
skirtumy taip pat nenustatyta (F= 1,474; p= 0,205), o didziausig pasitenkinimg darbu jaucia 2-5 ir 6-10
mety darbo stazg turintys treneriai (atitinkamai 138,76 + 25,37 ir 138,78 £ 25,46), maziausig — 11-15 mety
darbo stazg turintys treneriai (121,38 + 16,23)

Kaip ir pries tai apraSyta treneriy motyvacijos analizé, taip ir pasitenkinimo darbu duomeys buvo
iSanalizuoti giliau, tai yra buvo iSskirti ir apskaiciuoti vieSojo ir privaciojo sektoriy, kaip atskiry grupiy,
duomenys lyties bei darbo stazo aspektu. 24 lentelés duomenys parodo viesojo ir privaciojo sektoriy tren-
eriy vyry pasitenkinimo darbu palyginima pagal subskales ir bendro pasitenkinimo darbu rodiklius.
Nustatyta, kad vyry pasitenkinimas darbu statistiskai reikSmingai nesiskiria lyginant duomenys pagal darbo
sektorius. Lyginant bendro pasitenkinimo darbu rodiklius, matyti, jog nezymiai didesnj pasitenkinimg
darbu jaucia privaciojo sektoriaus treneriai vyrai (133 £ 21,24) nei vie$ojo sektoriaus treneriai vyrai (130,71
t 26,4).

24 lentelé. Viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy vyru pasitenkinimo darbu palyginimas pagal
subskales ir bendras pasitenkinimas darbu

Viesasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t P
(n=28) (n=29)
M SD M SD
Darbo 11,5 3,83 12,07 4,21 -0,533 0,597
uzmokestis
PaaukStinimo 12,36 2,93 13,72 2,96 -1,75 0,086
galimybés
Vadovavimas 15,68 5,68 14,10 3,5 1,26 0,212
Privilegijos, 12,5 2,9 12,83 3,43 -0,388 0,699
lengvatos
PripaZinimas 13,25 4,56 13,21 3,78 0,039 0,969
(ivertinimas)
Darbo 13,07 3,24 14,76 3,52 -1,88 0,065
organizavimas
Bendradarbiai 17,21 4,34 17,62 3,34 -0,397 0,693
Darbo pobidis 20 2,7 20,48 2,61 -0,685 0,496
Rysiai darbe 15,14 517 14,62 3,35 0,454 0,652
(komunikacija)




60

Bendras 130,71 | 26,4 133 21,24 -0,426 0,672
pasitenkinimas
darbu

Lyginant vie$ojo ir privaciojo sektoriy treneriy motery pasitenkinimo darbu rodiklius pagal subskales
ir bendra pasitenkinimg darbu (25 lentel¢) galima pastebéti, jog nustatytas statistiSkai reikSmingas skir-
tumas pasitenkinimo rysiais darbe (komunikacija). Biitent vieSojo sektoriaus trenerés moterys jaucia
didesnj pasitenkinimg Siuo aspektu, nei privaciojo sektoriaus trenerés (t= 2,111; p = 0,04, p<0,05).
PrieSingai nei treneriy vyry, treneriy motery bendro pasitenkinimo darbu vidurkis aukstesnis vieSajame

sektoriuje (137,46 * 25,46) nei privaciajame sektoriuje (131,04 £ 24,29)

25 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy moteru pasitenkinimo darbu palyginimas pagal
subskales ir bendras pasitenkinimas darbu

Viesasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t P
(n=28) (n=25)
M SD M SD
Darbo 12,21 3,23 11,68 4,09 0,53 0,598
uzmokestis
Paaukstinimo 13,14 3,27 13 2,93 0,167 0,868
galimybés
Vadovavimas 15,93 3,97 14,4 4,57 1,302 0,199
Privilegijos, 13,32 3,89 12,8 3,35 0,519 0,606
lengvatos
PripaZinimas 13,43 3,83 13,4 3,64 0,028 0,978
(ivertinimas)
Darbo 13,82 3,87 13,56 3,33 0,262 0,795
organizavimas
Bendradarbiai 18,5 3,44 17,72 2,99 0,874 0,386
Darbo pobiudis 20,54 3,03 20,16 2,23 0,508 0,614
Rysiai darbe 16,57 4,13 14,62 3,35 2,111 0,04
(komunikacija)
Bendras 137,46 | 25,46 | 131,04 | 24,29 0,937 0,353
pasitenkinimas
darbu
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VieSojo ir privac¢iojo sektoriy treneriy, turin¢iy iki 5 mety darbo stazg, pasitenkinimo darbu palygin-
imo pagal subskales ir bendro pasitenkinimo darbu rodikliai, aprasyti 26 lenteléje, rodo, jog Siuo aspektu
statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta. Treneriai, turintys iki 5 mety darbo stazg, neZymiai didesn;j

bendrg pasitenkinimg darbu jaucia privaciajame sektoriuje (138,23 £ 23,7), nei vieSajame (135,96 + 26,57).

26 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turinéiy iki 5 mety darbo staza, pasitenkinimo
darbu palyginimas pagal subskales ir bendras pasitenkinimas darbu

Viesasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t P
(n=24) (n=27)
M SD M SD
Darbo 12,08 3,7 12,74 4,03 -0,603 0,549
uzmokestis
Paaukstinimo 12,96 3,19 13,67 2,74 -0,851 0,399
galimybés
Vadovavimas 16,04 5,14 15,44 4,39 0,447 0,657
Privilegijos, 13,25 3,37 13,33 3,88 -0,081 0,936
lengvatos
PripaZinimas 13,88 4,64 14,33 4,11 -0,374 0,710
(ivertinimas)
Darbo 14,63 3,07 15,74 3,07 -1,294 0,202
organizavimas
Bendradarbiai 17,46 4,05 17,7 341 -0,235 0,816
Darbo pobiudis 19,71 2,91 20,11 2,76 -0,507 0,615
Rysiai darbe 15,96 4,9 15,22 3,86 0,599 0,552
(komunikacija)
Bendras 135,96 | 26,57 138,3 23,7 -0,332 0,741
pasitenkinimas
darbu




27 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turindiy iki 6-15 mety darbo staza, pasitenkinimo
darbu palyginimas pagal subskales ir bendras pasitenkinimas darbu
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Viesasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t P
(n=13) (n=18)
M SD M SD
Darbo 11,62 3,7 11,83 4,21 -0,148 0,863
uZzmokestis
Paaukstinimo 13,15 3,77 13,72 3,35 -0,471 0,641
galimybés
Vadovavimas 15,31 3,26 13,78 3,35 1,089 0,285
Privilegijos, 12,54 4,47 12,78 2,66 -0,187 0,853
lengvatos
PripaZinimas 12,69 4,46 12,5 3,11 0,15 0,882
(ivertinimas)
Darbo 12,92 4,04 13,5 2,93 -0,433 0,669
organizavimas
Bendradarbiai 18,62 4,49 18 2,93 0,568 0,575
Darbo pobiudis 21,08 3,04 20,44 2,2 0,756 0,456
Rysiai darbe 15,08 4,78 13,83 3,13 0,876 0,388
(komunikacija)
Bendras 133 29,24 | 130,39 | 19,02 0,302 0,765
pasitenkinimas
darbu

Treneriy, turin¢iy 6-15 mety darbo stazg, duomeny lenteléje (27 lentelé), matyti, jog ir Siame darbo
stazo laikotarpyje statistiskai reikmingy skirtumy nenustatyta. Zvelgiant j bendro pasitenkinimo darbu
rodiklius, matomas nedidelis skirtumas, didesnj pasitenkinimg darbu 6-15 mety darbo stazg turintys tren-

eriai jaucia vieSajame sektoriuje (133 £ 29,24) nei privaciajame (130,39 + 19,02).



28 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turinciy 16 mety ir daugiau darbo stazg,
pasitenkinimo darbu palyginimas pagal subskales ir bendras pasitenkinimas darbu
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Viesasis Privatus
Subskalés sektorius sektorius t P
(n=19) (n=10)
M SD M SD
Darbo 11,74 3,31 9,44 3,57 1,668 0,107
uzmokestis
Paaukstinimo 12,21 2,97 11,89 2,42 0,282 0,780
galimybés
Vadovavimas 15,84 4,96 11,56 2,4 2,438 0,022
Privilegijos, 12,74 2,8 11,33 2,73 1,245 0,224
lengvatos
PripaZinimas 13,11 3,75 11,78 2,58 0,954 0,349
(ivertinimas)
Darbo 12,32 3,12 11 3,08 1,044 0,306
organizavimas
Bendradarbiai 17,84 4,42 16,89 2,97 0,584 0,564
Darbo pobiudis 20,42 3,07 20,78 1,78 -0,321 0,751
Rysiai darbe 16,26 4,55 13,56 2,12 1,685 0,104
(komunikacija)
Bendras 132,47 | 23,93 | 120,22 | 20,3 1,539 0,136
pasitenkinimas
darbu

28 lentel¢je matomi vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy, turin¢iy 16 mety ir daugiau darbo staza,
pasitenkinimo darbu palyginimas pagal subskales ir bendro pasitenkinimo darbu duomenys. Cia taip pat
statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta, o lyginant 16 mety ir daugiau treneriy bendro pasitenkinimo
darbu rodiklius matomas gana zenklus skirtumas. Didesn]j pasitenkinimg darbu treneriai, turintys didelj
darbo stazg jaucia vieSojo sekotoriaus treneriai (132,47 = 23,93), nei privaciojo sektoriaus treneriai
(120,22 £ 20,3).

Apibendrinant galima teigti, jog tiek viesojo, tiek privaciojo sektoriy Vilniaus miesto treneriai
didziausiq pasitenkinimgq jaucia darbo pobidziu, kas reiskia, jog treneriai didZiuojasi ir mégaujasi Savo
darbu. MazZiausiq pasitenkinimgq treneriai jaucia darbo uzmokesciu, kas parodo, jog treneriai nesijaucia
tinkamai jvertinti piniginiu aspektu, o tai jau yra viesa ir didelé salies sporto problema norint pritraukti

Jjaunus trenerius rinktis Sio darbo. Taip pat buvo nustatytas statistiSkai reiksmingas skirtumas tarp



64

viesojo ir privaciojo sektoriy pasitenkinimo vadovavimu — didesnj pasitenkinimg Siuo aspektu isreiskia
vieSojo sektoriaus treneriai. Lyties aspektu statistiskai reiksmingy skirtumy nenustatyta. AmZiaus
aspektu nustatyti trys statistiskai reikSmingi skirtumai. \Ki 25 mety treneriai jaucia didesnj pasitenkinimg
vadovavimu ir komunikacija darbe, nei 36-45 mety treneriai. Taip pat jaunesni treneriai (iki 35 mety)
Jjaucia statistiSkai reikSmingai didesnj pasitenkinimg darbo organizavimu nei vyresni nei 35 mety tren-
eriai. Sportininky amzZiaus aspektu nustatytas reiksmingas skirtumas pasitenkinimu darbo organizavimu
tarp 15-18 mety ir 7-10 mety sportininkus treniruojanciy treneriy. Didesnj pasitenkinimq jaucia pas-
tarieji. Lyginant atskiry sektoriy treneriy pasitenkinimo darbu rodiklius, nustatytas reikSmingas skir-
tumas tik tarp viesojo ir privaciojo sektoriy motery pasitenkinimo komunikacija, didesnj pasitenkinimg
Siuo aspektu jaucia vieSojo sektoriaus trenerés. Bendras pasitenkinimas darbu visais apsektais panasus
tarp abiejy sektoriy treneriy, statistiSkai reikSmingai skiriasi tik tarp 36-45 mety treneriy ir iki 25 mety

treneriy, kurie jaucia didesnj bendrq pasitenkinimq darbu.
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3.3. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo
darbu sasajos

29 lentelé. VieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu

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

1. Vidiné
motyva-
cija

2. Integ- ,56
ruota mo- | 4*
tyvacija *

3. Identifi- 39 | ,56
kuota 3* | b*
motyva- * *
cija

4, Introjek- 00 |,38 | 4
ciné mo- 16 | 9* |19
tyvacija 9 * **

5. ISoriné 20 (01 | ,2 54
motyva- 1* 74 53 | 7*

Cija *% *

6. Amotyva- | - - - 0,0 |00

cija 25 1,20 (0, |79 |97
9% | 7* |09
*

7. Darbouz- |00 |00 |0, (00 |01 |-

mokestis 84 |95 |04 |9 |69 ,20
4 7*

8. Paauksti- |01 {01 |0, |01 |01 |- ,63

nimas 19 70 13 | 76 79 ,28 2%*
6 8*

9. Vadova- 22 101 (0, [,27 |22 |- ,58 .35

vimas 4* 186 |17 |5* | 3* 28 | 9** | 1**
0 * 4*

10 | Privilegi- |00 {01 |0, [00 |00 |- ,62 | ,45 | 53

jos 08 |04 |04 |37 |78 21 | 6%F* | 9F* | 2**
7 9*

11 | Pripazini- |,22 |01 |,1 |- ,29 - 71 ,59 72 ,68

mas 4* |67 |93 |,20 |5** |,38 | 1** |5* g** | Q**
* 6* 1**

12 | Darboor- |00 |- 0, |- 01 |- 34 |37 |,20 |,33 | ,43
ganizavi- |38 |00 |17 |00 |31 19 | 1%* | 1** | 6* TEx | 1x*
mas 74 |7 12 1*

13 | Bendra- 0110110 |01 |00 |- 48 |31 |67 |46 |56 |02
darbiai 85 |70 |06 |09 |86 35 | 6%* | 7** |5 6 6** | 16*

8 8**

14 | Darbo 26 [ ,26 [,2 |00 |01 |- - 34 |33 |31 |,49 |,26 | 48

pobidis 9* |1* |00 |34 |12 66 | 27 | 2*%* | 6** | 3*¥* | GF* | HFx | Fxx
* * * 3** 5**
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15 | Rysiai 01 |00 |- 02 |02 |- 53 |35 |74 |59 |71 |31 |,70 |0,
darbe 25 |64 |0, |18 | 65* |, 36 | 8*F | 2%F | 4*F | 4F* | OFF | TR | 2%* | 38
09 * * 1** 9

16 | Bendras 19 10110, {01 |,23 |- 79 |64 |8 |,75 |90 |51 [,75 |5 |8
66 (15 |81 |9 42 |4 9 5 9 3 6 0 58 | 36

pasitenki- | 4
nimas * 2 * 9 *% *% *% *% *% *% *% *% *%
darbu Hk

Pastaba: r - Pearson korealiacijos koeficientas; * - statistiSkai reik§mingas korealiacinis ry8ys (p<0,05); ** statistiskai

reik§mingas stiprus korealiacinis rySys (p< 0,0001)

Analizuojant vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu tar-
pusavio sgsajas, nustatyta nemazai statistiSkai stiprial reikSmingy korealiaciniy ry$iy. Pearson koreal-
iacijos koeficienty pasiskirstymas pateiktas 29 lenteléje

StatistisSkai reikSmingu rys$iu viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy bendras pasitenkinimas darbu
susijes su vidine motyvacija (r = 0,194) ir iSorine motyvacija (r = 0,239). StatistiSkai reikSmingai stipriu
ry$iu bendras treneriy pasitenkinimas susij¢s su amotyvacija (r = -0,429).

Analizuojant duomenis tarp subskaliy, nustatyta, jog treneriy pasitenkinimas rySiais darbe statis-
tiskai reikSmingai susij¢s su introjekcine motyvacija (r = 0,218), o statistiSkai reikSmingai stipriai susij¢s
su iSorine motyvacija (r = 0,265) ir su amotyvacija (r = -0, 361). Pasitenkinimas darbo pobiidziu statis-
tiskai reikSmingai koreliuoja su identifikuota motyvacija (r = 0,200), statisti$kai reikSmingai stipriu rySiu
koreliuoja su vidine motyvacija (r = 0,269), integruota motyvacija (r = 0,261) ir amotyvacija (r = -0,663).
Pasitenkinimas bendradarbiais ir darbo organizavimu taip pat statistiSskai reikSmingai koreliuoja su amo-
tyvacija (atitinkamai r = -0,358 ir r = 0,191). Pasitenkinimas pripazinimu statistiskai reikSmingai siejasi
su vidine motyvacija (r = 0,224), identifikuota motyvacija (r = 0,193) ir introjekciné motyvacija (r = -
0,206). Taip pat nustatytas ir statistiSkai reik§mingai stipriai susij¢ rysiai tarp pasitenkinimo pripazinimu
ir iSorinés motyvacijos (r = 0,295) ir amotyvacijos (r = -0,381). Statistiskai reikSmingi koreliaciniai rySiai
nustatyti tarp pasitenkinimo vadovavimu ir vidine motyvacija (r = 0,224), iSorine motyvacija (r = 0,223)
ir amotyvacijos (r = -0,284). Statistiskai reikSmingai stipriu rysiu susij¢s pasitenkinimas vadovavimu ir
introjekcinés motyvacijos (r = 0,275). Pasitenkinimas darbo uzmokesciu ir paaukstinimo galimybémis

subskaliy rodikliai statistiSkai reikSmingai koreliuoja su amotyvacija (atitinkamai r = -0,207 ir r = -0,282)
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TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

Sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu tyrimai yra svarbiis norint padidinti darbuotojy
darbo nasuma, pastovumg ir balanso iSlaikyma. Taip pat tai turi didele reikSme sportininky pasiekia-
miems rezultatams ir tobuléjimui.

Vertinant Sio tyrimo rezultatus, iSrySkéja tam tikros tendencijos, kurios siejasi su kity autoriy tyri-
mais. Nors didelio ty paciy empiriniy tyrimo rezultaty, i§vady pasikartojimy moksliniuose tyrimuose
reikéty vengti, taciau Siuo atveju, kai vertinama viesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacija
ir pasitenkinimas darbu, tyrimy, ypac Lietuvos mastu, yra atlikta labai nedaug. Tod¢l tam tikri sutapimai
ar pasikartojimai kaip tik padeda iSsiaiskinti ir moksliSkai patvirtinti ir i§siaiSkinti tam tikras tendencijas,
kurios véliau gali padéti ieSkoti problemy sprendimo budy.

Analizuojant tyrimo duomenis paaiskéjo, kad pagrindiné treneriy varomoji jéga yra vidiné moty-
vacija. Kas parodo, jog treneriai yra vedini troskimo jsitraukti j veikla dél noro pajusti teigiamas emoci-
jas, pasitenkinima, dél noro tobuléti, atrasti kazka naujo Kitaip tariant treneriai sutelkia démesj ne j uz-
siimancios veiklos rezultatus, o j patj darbo procesa, jo atlikima, kiirybiskumo ieskojimag (Erdem ir Ci-
cekdemir, 2016).

Gautas statistiSkai reikSmingas absoliutus skirtumas tarp vieSojo ir privaciojo sektoriy treneriy int-
rojekcinés motyvacijos, kuri pasak Deci ir Ryan (2008) atsiranda dé¢l vidinio spaudimo ar nenoro nuvilti
savo sportininky. Tyrimas parodé¢, kad $i motyvacija Zymiai dazniau pasireiSkia vieSojo sektoriaus tre-
neriams. Tg galima paaiskinti tuo, jog Lietuvoje, daugumoje vieSojo sektoriaus sporto istaigy vis dar
galioja nuo sportininky rezultaty priklausantis vaiky meistriSkumo pakopy rodiklis bei treneriy katego-
rijos, o visa tai smarkiai jtakoja treneriy atlyginimus. Bitent todél vieSojo sektoriaus treneriai gali jausti
savikontrolg ir vidinj spaudima laiméti. Taip pat tyrimas parodé¢, kad §i motyvacijos riisis labiau veikia
VYrus nei moteris.

Tyrimu nustatytas dar vienas statistiSkai reik§mingas identifikuotos motyvacijos skirtumas tarp
viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy, sportininky amziaus aspektu. Nustatyta, jog §1 motyvacija labiau
pasireiskia treneriams, kurie treniruoja 7-10 mety sportininkus, nei 15-18 mety sportininkus. Identifi-
kuota motyvacija, pasak Deci ir Ryan (2008), atsiranda i$ paties saves, t. y. sgmoningo veiklos vertinimo,
jos tiksly bei galimy rezultaty jvertinimo bei noro tobulinti save siekiant tam tikry tiksly. Galima daryti
prielaida, kad treneriai, dirbantys su jauno amziaus sportininkais turi didesn¢ motyvacija siekti tiksly ir

1§ to pasisemti kuo daugiau patirties.
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Zvelgiant j pasitenkinimo darbu tyrimo rezultatus pirmiausia j akis krenta, jog maZiausias vie$ojo
ir privadiojo sektoriy treneriy pasitenkinimas yra darbo uzmokeséiu. Sj rezultata galima lyginti su Guo-
bos (2018) atlikto tyrimo kuriame buvo tirtas mokytojy pasitenkinimas darbu. Jame nustatyta, kad mo-
kytojai taip pat maziausig pasitenkinimg jaucia butent darbo uzmokesciu. Tai tik jrodo, jog Lietuvoje,
pedagoginj darbg dirbanciy zmoniy atlyginimai jy netenkina ir tai yra didelé problema norint pritraukti
jauny zmoniy dirbti §j darbg. Didziausig pasitenkinimg treneriai jaucia darbo pobiidziu, kas jrodo, jog
treneriai myli savo darba, jiems jis malonus ir patinkantis.

StatistisSkai reikSmingas skirtumas nustatytas tarp viesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pa-
sitenkinimo vadovavimu. Didesnj pasitenkinimg §iuo aspektu jaucia vieSojo sektoriaus treneriai. Tai ga-
lima sieti su autoriy Rocchi ir kt. (2013) atliktu tyrimu, kuriame privaciojo sektoriaus sporto darbuotojai
dazniau jaucia spaudimg i$ vadovybés, kas slopina jy motyvacijg ir pasitenkinimg darbu.

Amziaus aspektu nustatyti trys statistiSkai reik§mingi skirtumai. Iki 25 mety treneriai jaucia didesnj
pasitenkinimg vadovavimu ir komunikacija darbe, nei 36-45 mety treneriai. Taip pat jaunesni treneriai
(iki 35 mety) jaucia statistiSkai reikSmingai didesnj pasitenkinimg darbo organizavimu nei vyresni nei
35 mety treneriai.

Tyrimu nustatyta, kad bendras pasitenkinimas darbu nuo darbo sektoriaus praktiskai nepriklauso,
1§skyrus treneriy amziaus aspekta — treneriai kuriems yra iki 25 mety jaucia statistiSkai reikSmingai di-
desnj pasitenkinimg darbu nei 36-45 mety treneriai. Kas jrodo, jog jauni treneriai i darbg ateina kupini
entuziazmo ir noro nuversti kalnus.

Nagrin¢jant viesojo ir privaciojo sektoriy treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajas, nus-
tatyta, kad bendras pasitenkinimas darbu statistiskai reikSmingu stipriu neigiamu rySiu susijgs su amoty-
vacija. Tai parodo, jog kuo didesn;j pasitenkinimg darbu jaucia treneriai, tuo jy amotyvacija (nei vidiniy
nei iSoriniy motyvy neblivimas) mazesné¢. Taip pat statistiSkai reikSmingu rysiu stipriu rySiu koreliuoja
labiausiai vyraujanti treneriy motyvacijos risis — vidiné motyvacija ir pasitenkinimo darbu labiausiai
vyraujanti subskalé — pasitenkinimas darbo pobiidziu. Galime daryti prielaida, kad tyrimo rezultatai ats-

pindi tinkamg skaliy vidinj patikimuma
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ISVADOS

1. Mokslings literatiiros analizé atskleidé, jog pagrindiniai motyvacijos veiksniai, motyvuojantys
sporto organizacijy darbuotojus yra atlickamo darbo pobiidis, jo svarba ir aktualumas bei pasitenkinimas
darbu, kuris yra svarbus reiskinys, lemiantis darbuotojo emocing biiseng ir efektyvuma darbe.

2. Tyrimu nustatyta, kad tiek vieSojo, tiek privaciojo sektoriy trenerius labiausiai motyvuoja vidiné
motyvacija, t.y. ,,Treniruoju, nes manau, kad tai jkvepianti veikla“, ,, Treniruoju, nes man patinka tam
skirti pastangas‘. VieSojo sektoriaus trenerius, statistiSkai reikSmingai labiau nei privaciojo, motyvuoja
introjekciné motyvacija, t.y. ,, Treniruoju, nes nenoriu nuvilti savo sportininky*, ,,Treniruoju, nes jauciu
vidinj spaudimg laiméti“. 7-10 mety sportininkus treniruojancius trenerius statistiskai reik§Smingai labiau
nei 15-18 mety, motyvuoja identifikuota motyvacija, t.y. ,,Treniruoju, nes tai skatina mane siekti asme-
niniy tiksly®“. Atskiry sektoriy darbuotojy palyginimas rodo, jog vieSojo sektoriaus trenerius vyrus sta-
tistiskai reikS§mingai labiau, nei priva¢iojo sektoriaus, motyvuoja introjekciné motyvacija ir iSoriné mo-
tyvacija, t.y. ,,Treniruoju, nes man patinka iSoriniai atlygiai (pinigai, prizai ir kt.)“. Taip pat nustatyta,
jog iki 5 mety darbo stazg turin¢ius viesojo sektoriaus trenerius labiau motyvuoja identifikuota ir intro-
jekciné motyvacijos.

3. Tyrimu atskleista, jog ir vie$ojo, ir privaciojo sektoriy treneriai didZiausig pasitenkinimg jaucia
darbo pobiidziu, t.y. ,,Man patinka tai, kuo uzsiimu darbe*, o maziausig — darbo uZmokes¢iu, t.y. ,,Jau-
¢iuosi nejvertintas, kai pagalvoju apie savo atlyginimg®. StatistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas
tarp treneriy pasitenkinimo vadovavimu, t. y. ,,Man patinka mano vadovas®, kurj labiau jaucia vieSojo
sektoriaus treneriai. Treneriai, kuriems yra iki 25 mety jaucia statistiskai reik§mingai didesnj pasitenki-
nimg vadovavimu ir komunikacija darbe, t. y. ,,Bendravimas darbiniais klausimais $ioje jstaigoje yra
veiksmingas®, nei 36-45 mety treneriai. Taip pat, treneriai kuriems yra iki 35 mety, jaucia statistiSkai
reikSmingai didesn] pasitenkinimg darbo organizavimu t. y. ,, Mano darbe pernelyg daug popierizmo®,
nei virs 35 mety esantys treneriai. Lyginant atskiry sektoriy pasitenkinimo darbu rodiklius paaiskéjo, jog
statistiSkai reik§mingai skiriasi motery pasitenkinimas komunikacija, didesnj pasitenkinimg jaucia vie-
Sojo sektoriaus trenerés. Bendras pasitenkinimas darbu visais apsektais panasus tarp abiejy sektoriy tre-
neriy, statistiSkai reikSmingai skiriasi tik tarp 36-45 mety treneriy ir iki 25 mety treneriy, kurie jaucia
didesnj bendrg pasitenkinimg darbu.

4. Ivertinus vie$ojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sasa-

jas nustatyta, jog dominuojan¢ios motyvacijos ir pasitenkinimu subskalés, t. y. vidiné motyvacija ir
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pasitenkinimas darbo pobiidziu, tarpusavyje koreliuoja statistiSkai reikSmingai stipriu rySiu. Taip pat sta-
tistiSkai reikSmingai stipriu neigiamu rysiu laiduoja ir bendras pasitenkinimas darbu ir amotyvacija, o tai

reiSkia, jog kuo didesnis treneriy pasitenkinimas darbu, tuo jy motyvacija yra didesné.
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REKOMENDACIJOS

1. Viena pagrindiniy problemy yra treneriy nepasitenkinimas darbo uzmokesciu. Vie$ojo
sektoriaus sporto organizacijy vadovai turéty stengtis pergalvoti biudzeto skirstyma, ieSkoti vidiniy
rezervy atsizvelgiant ir démesj skiriant treneriy atlyginimy didinimui. Privataus sektoriaus vadovai
skirstant atlyginimus turéty atsizvelgti j organizacijos gaunama pelna, t. y. didé¢jant jmonés pelnui turéty
atitinkamai didéti ir darbuotojy (treneriy) atlyginimai. Taip pat nusimatyti rizikas ir biudZeto rezervus
atlyginimams esant neplanuotiems pelno mazéjimams. Nesant galimybei didinti atlyginimy sitiloma
kitos pasitenkinimo darbu ir motyvacijos skatinimo priemonés, tokios kaip darbuotojy (treneriy)
kvalifikacijos kélimas, tam tikri priedai, paskatinimai, darbuotojy susibiirimai, tam tikros kolektyvinés
pramogos, mikroklimato gerinimas.

2. Tyrimas rodo, jog jauni treneriai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu, nei vyresni (vir§ 35
mety). Sig problema jstaigy vadovams galima biity spresti vyresniy treneriy kasdienés rutinos
pajvairinimu, daznesniais kolektyvo susibiirimais, motyvacijos ir psichologinés biisenos gerinimo
seminarais ar tam tikromis veiklomis, kadangi tikétina, jog vyresni Zzmonés, dirbantys pedagoginj darba
turi silpnesn¢ emocing ir psiching sveikata.

3. Tiek nagrinéti moksliniai Saltiniai, tiek atliktas tyrimas parode¢, jog privaciojo sektoriaus
treneriai jau¢ia mazesn] pasitenkinima vadovavimu. Sig problema priva¢iojo sektoriaus vadovai turéty
spresti suteikdami daugiau laisvumo ir savarankiSkumo treneriams. Taip pat dazniau pasidométi savo
darbuotojy jausmais, darbo sunkumais, bei nesikisti j treniruo¢iy procesa.

4. Viesojo sektoriaus treneriy introjekcinés motyvacijos dominavimas iSrySking problema, jog
Sio sektoriaus treneriai jaucia vidinj spaudimg laiméti, o tai susij¢ su tuo, kad treneriy atlyginimai
priklauso nuo sportininky rezultaty. Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerija turéty
pergalvoti arba panaikinti treneriy kvalifikaciniy kategorijy model;j, kuriame uz rezultatus skiriamos
kategorijos didinancios treneriy atlyginimo koeficienta. Nudienos kontekste, nuosekliai mazéjant vaiky
fiziniam aktyvumui, turéty buti atsizvelgiama ne tik j rezultato siekimg, o ir j masiSkumg, skatinti
natliraly vaiky poreikj judéti, uZsiimti fizine veikla, stiprinti jy sveikatg ir nebitinai siekti auksto
meistriSkumo. Tac¢iau dabartinéje situacijoje, vieSojo sektoriaus treneriai tam néra suinteresuoti, kadangi

nuo to nukenteéty jy darbo uzZmokestis.



72

LITERATURA

1. Adomaityté, G., Girdvainyté, V., & Martinkiené, J. (2016). Motyvacijos metodai
Siuolaikinése jmonése. Akademinio jaunimo siekiai: ekonomikos, vadybos ir technologijy jzvalgos, 32-
40. Prieiga per internetg: URL:

https://www.ltvk.It/file/repository/XIIl osios tarptautines studentu mokslines praktines konferencijos strai

psniu_rinkinys 2016.pdf

2. Bakanauskieng, 1., & Brazaityte, G. (2014). Jauny Zzmoniy poreikiy Lietuvos darbo rinkoje
analizé. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai. Kaunas: Vytauto DidZiojo universitetas, 69 (2014).
Prieiga per interneta: URL: https://cris6.vdu.lt/cris/bitstream/20.500.12259/1041/1/ISSN2335-
8750 2014 N _69.PG_7 17.pdf

3. Barvydiené, V., Kasiulis, J. (2003). Vadovavimo psichologija. Kaunas, Technologija.

4. Bitinas, B. (1998). Ugdymo tyrimy metogologija. Vilnius. JoSara.

5. Bondareva, E., Sabaliauskas, S. (2018). 16-19 mety merginy, sportuojanciy futbolg ir
Saudymo sporta, sportinés veiklos motyvai. Sporto mokslas, Nr. 1 (91), P. 11-18. Prieiga per
internetg: URL: https://etalpykla.lituanistikadb.lt/object/L T-LDB-
0001:J.04~2018~1534856371834/J.04~2018~1534856371834.pdf

6. Bruckuté, R., Pauzuoliené, J., Dociene, V., & Vaitiekus, A. (2012). Uzdarosios akcinés

bendrovés motyvavimo poveikis darbuotojams. Vadyba, (1), 29-36.

7. Bumblys, V. (2009). Panevézio miesto sporto kluby vadybininky socialinés kompetencijos
ir pasitenkinimo lygio pasirinktoje profesijoje nustatymas. Magistro baigiamasis darbas.

8. Conroy, D. E., Kaye, M. P., & Coatsworth, J. D. (2006). Coaching climates and the
destructive effects of mastery-avoidance achievement goals on situational motivation. Journal of sport
and Exercise Psychology, 28(1), 69-92.

9. Darguzyté, G. (2007). Konsultanty motyvavimo sistema. Jaunasis mokslininkas.

10.  Deci, E. L., Ryan, R. M. (2008). Self-determination theory: A macro theory of human
motivation, development, and health. Canadian Psychology/Psychologie canadienne, 49(3), 182-185.
d0i:10.1037/a0012801

11.  Diskien¢, D., & Marcinskas, A. (2007). Lietuvos vadybinis potencialas: biklé ir
perspektyvos.


https://www.ltvk.lt/file/repository/XIII_osios_tarptautines_studentu_mokslines_praktines_konferencijos_straipsniu_rinkinys_2016.pdf
https://www.ltvk.lt/file/repository/XIII_osios_tarptautines_studentu_mokslines_praktines_konferencijos_straipsniu_rinkinys_2016.pdf
https://cris6.vdu.lt/cris/bitstream/20.500.12259/1041/1/ISSN2335-8750_2014_N_69.PG_7_17.pdf
https://cris6.vdu.lt/cris/bitstream/20.500.12259/1041/1/ISSN2335-8750_2014_N_69.PG_7_17.pdf
https://etalpykla.lituanistikadb.lt/object/LT-LDB-0001:J.04~2018~1534856371834/J.04~2018~1534856371834.pdf
https://etalpykla.lituanistikadb.lt/object/LT-LDB-0001:J.04~2018~1534856371834/J.04~2018~1534856371834.pdf

73

12.  Dubauskas, G. (2006). Organizacijos elgsena. Vilnius: Generolo Jono Zemaicio Lietuvos
karo akademija.

13.  Erdem, A. R., & Cicekdemir, I. (2016). Opinions of primary and secondary school
principals about internal and external motivation. Eurasian Journal of Educational Research, 16(64).
Prieiga per internetg: URL: https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1121888.pdf

14.  Fisher, J. G. (2015). Strategic reward and recognition: Improving employee performance
through non-monetary incentives. Kogan Page Publishers.

15.  Fominiené, V. B. (2014). Sporto organizacijos darbuotojy praktiniai motyvacijos
aspektai. Sportinj darbingumq lemiantys veiksniai (VII), 105. Prieiga per interneta: URL:
https://www.lsu.lt/wp-content/uploads/2018/01/trs_konfrencijos_sraipsniai__2014 12 20 _.pdf

16. Grazulis, V., Valickas, A., Dacliulyté, R., & Sudnickas, T. (2012). Darbuotojas

organizacijos koordinac¢iy sistemoje: zmogiskojo potencialo vystymo perspektyvos. Mokslo studija,
Vilnius, 2012. 406 p.

17.  Griciutée, J., & Senkeviciite-Dovilte, L. (2018). Lietuvos socialinés globos istaigy,
dalyvaujanc¢iy pertvarkos procese, darbuotojy motyvacijos vertinimas. Socialinis darbas. Patirtis ir
metodai, 2018, nr. 21 (1), p. 35-56.

18.  Gullu, S., Sahin, S., & Kiziloglu, E. (2018). The Effect of Internal and External Motivation
on Organizational Trust: A Case Study on A Sport Organization in Turkey. International Journal of
Higher Education, 7(5), 127-137.

19.  Jankauskiené, R. (2008). Lietuvos gyventojy fizinio aktyvumo skatinimo strategija: kiino
kultara ar kiino kultas. Medicina (Kaunas), 44(5), 346-355.

20.  Inuwa, M. (2016). Job satisfaction and employee performance: An empirical approach. The
Millennium University Journal, 1(1), 90-103. Prieiga per interneta: URL:
http://www.themillenniumuniversity.edu.bd/journal/index.php/TMUJ/article/view/10/10

21.  Jonaityteé, A. (2007). I darba kaip i Svente. Pasitenkinimas darbu.

22. Yildizhan, Y. C., & Yazici, M. (2019). The Relationship between Management Style
Perceptions and Motivation Levels of the Employees Working in Provincial Organizations of the General
Directorate of Sports. Journal of Education and Learning, 8(2), 117-131.

23.  Kaliski, B.S. (2007). Encyclopedia of Business and Finance, Second edition, Thompson
Gale, Detroit, p. 446


https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1121888.pdf
https://www.lsu.lt/wp-content/uploads/2018/01/trs_konfrencijos_sraipsniai__2014_12_20_.pdf
http://www.themillenniumuniversity.edu.bd/journal/index.php/TMUJ/article/view/10/10

74

24.  Kardelis, K. (2016). Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai: edukologija ir Kiti
socialiniai mokslai. Vadovélis. Vilnius: Mokslo ir enciklopedijy leidybos centras

25.  Kareckaité, D. (2006). Darbuotojy motyvavimo pasireiskimas vadybos raidoje. Smulkaus
ir vidutinio verslo plétros perspektyvos integracijos j Europos Sqjungq kontekste: mokslinés—praktinés
konferencijos pranesimy medziaga. Kaunas: Technologija. Prieiga per interneta: URL:
http://elibrary.lt/resursai/Mokslai/Kolegijos/Kolpingo_kolegija/konferencija2006/12.pdf

26.  Kingston, K. M., Horrocks, Ch. S., Hanton, Sh. (2006). Do multidimensional intrinsic and

extrinsic motivation profiles discriminate between athlete scholarship status and gender? European
Journal of Sport Science, 6(1), 53—63.

27.  Klupsas, F. (2009). Gamybos darbuotojy motyvacijos stiprinimo aktualijos
besikei¢ian¢iomis sglygomis. Prieiga per internetg: URL: http://vadyba.asu.lt/19a/36.pdf

28.  Korsakiené, R., Lobanova, L., & Stankevi¢iené, A. (2011). Zmogiskyjy istekliy valdymo
strategijos  ir  procediros. Vilnius:  Technika,  74-77.  Prieiga per interneta: URL:
https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16808/9789955197232.pdf?sequence=1&isAllowed=

y

29.  Kregzdé¢, S. (2003). Sportininko motyvacija ir trenerio psichologiné strategija. Vilnius.

30.  Labanauskaité, 1., & Fominiené, V. B. (2016). Sveikatingumo industrijos specialisty
pasitenkinimas darbu. Jaunyjy mokslininky darbai, 1(45), 16-21.

31.  Latham, G. P. (2012). Work motivation: History, theory, research, and practice. Sage.

32.  Lenkauskaité, J. (2011). Probleminio mokymosi aukstojoje mokykloje bruozy ir studenty
kompetencijy sasajos. Jaunyjy mokslininky darbai, (3), 39-48.

33.  Lesnickas, S. (2014). Sporto ugdymo jstaigy darbuotojy motyvacijos lyginamoji analizé.

34.  Lietuvos profesijy klasifikatorius. (1999). Vilnius.

35.  Lipinskiené, D. (2012). Motyvuojanti atlygio sistema. Kaunas: Technologija, 201.

36. Liu,B.C., Du,L.Y., Wen, H., & Fan, B. (2011). Public service motivation of public and
private employees in Chinese context: A comparative study. In ICSSSM11 (pp. 1-6). IEEE.

37.  Lukasevicius, K., & Martinkus, B. (2002). Mazyjy ir vidutiniy jmoniy vadyba. Kaunas:
Technologija.

38. MalaSauskaité, K., Vaskelyte, A., & Jariené, K. (2019). AkuSeriy motyvavimas, siekiant
pasitenkinimo darbu, remiantis F. Herzbergo teorija ir LW Porterio—EE Lawlerio modeliu. Socialiné
sveikata= Social health. Utena: Vs] Reabilitacijos technika, 2019, Nr. 1 (9).


http://elibrary.lt/resursai/Mokslai/Kolegijos/Kolpingo_kolegija/konferencija2006/12.pdf
http://vadyba.asu.lt/19a/36.pdf
https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16808/9789955197232.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16808/9789955197232.pdf?sequence=1&isAllowed=y

75

v —

39.  Marcinkeviciiite, L. (2010). Darbuotojy motyvavimo modeliai: teoriniai ir praktiniai
aspektai: monografija.

40.  McCleskey, J. A., & Ruddell, L. (2020). Taking a Step Back—Maslow’s Theory of
Motivation: A Christian Critical Perspective. Journal of Biblical Integration in Business, 23(1).

41.  McKenna, F. P., & Horswill, M. S. (2006). Risk taking from the participant's perspective:
The case of driving and accident risk. Health Psychology, 25(2), 163.

42. McLean, K. N., Mallett, C. J., & Newcombe, P. (2012). Assessing coach motivation: The
development of the Coach Motivation Questionnaire (CMQ). Journal of Sport and Exercise
Psychology, 34(2), 184-207.

43.  Miskinis, K. (2006). Trenerio pagalbininkas. Vilnius: Lietuvos sporto informacijos centras.

44.  Myers, D. G. (2000). Psichologija. Kaunas: Poligrafija ir informatika.

45,  Ottlewski, L., & Gollnhofer, J. F. (2019). Private and Public Sector Platforms
Characteristics and Differences. Marketing Review St. Gallen, 2.

46. O~Zeraitien¢, V., Gaigalaité, V., & Arnatkevi¢, J. (2014). Profesinés veiklos vidinés
motyvacijos ir pasitenkinimo darbu charakteristiky tyrimas. Medicinos teorija ir praktika, 20(4), 292-
298.

47.  Palidauskaité, J. (2014). Motyvacijos unikalumas valstybés tarnyboje.

48.  Perry J. L., Hondeghem A. ir Wise L. R (2009). Revisiting the Motivational Bases of
Public Service: Twenty Years of Research and an Agenda for the Future. Paper prepared for
presentation at the International Public Service Motivation Research Conference, June 7-9, 2009

49.  Pinder C. C. (2015). Work Motivation in Organizational Behavior (2nd. ed.). UK:
Psychology Press

50. Rak, A. (2013). Brand and corporate image of a sport organization as a factor of building
loyalty. Strategic Management Department, Faculty of Economics. Wroclaw University of 65
Economics, Poland. Prieiga per interneta: http://www.toknowpress.net/ISBN/978-961-6914- 07-
9/papers/S4 54-65.pdf

51. Raziq, A., Maulabakhsh, R., (2014). Impact of Working Environment on Job Satisfaction.
2nd GLOBAL CONFERENCE on BUSINESS, ECONOMICS, MANAGEMENT and TOURISM, 30-31
October 2014, Prague, Czech Republic. Prieiga per interneta:

file:///C:/Users/ksevcenkaite/Downloads/The Impact of Working Environment on Job Satisfact.pdf

52.  Riley, D. (2001). Public Personnel Administration. Harper Collins college Publisher.


http://www.toknowpress.net/ISBN/978-961-6914-%2007-9/papers/S4_54-65.pdf
http://www.toknowpress.net/ISBN/978-961-6914-%2007-9/papers/S4_54-65.pdf
file:///C:/Users/ksevcenkaite/Downloads/The_Impact_of_Working_Environment_on_Job_Satisfact.pdf

76

53. Rimkus, E., ir Mulerenkien¢, L. 1. DARBUOTOJU MOTYVAVIMO SISTEMOS
KURIMO TEORINIAI ASPEKTAL Studenty taikomieji tyrimai, 93.

54.  Ritz, A., Brewer, G. A., & Neumann, O. (2016). Public service motivation: A systematic
literature review and outlook. Public Administration Review, 76(3), 414-426.

55.  Rocchi, M. A, Pelletier, L. G., & Couture, A. L. (2013). Determinants of coach motivation
and autonomy supportive coaching behaviours. Psychology of Sport and Exercise, 14(6), 852-859.

56. Ryan, R. M., Deci, E. L. (2000a). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55, 68—78. doi:10.1037/0003-
066X.55.1.68

57. Sabaliauskas, S. (2011). Sportininky motyvacijos siekti didelio meistriSkumo edukacinés
prielaidos. Vilniaus. Vilniaus pedagoginio universiteto leidykla.

58. Sakalas, A., Silingiené, V. (2000). Personalo valdymas. Kaunas: Technologija.

59.  Sakalas, A., & Virbickaité, R. (2003). Bankroto teorija ir praktika. InzZineriné ekonomika,
(2), 106-111.

60.  Sharon, N. G. (2010). Cultural orientation and brand dilution: Impact of motivation level
and extension typicality. Journal of marketing research, 47(1), 186-198.

61. Sledge, S., Miles, A. K., Coppage, S. (2008). What role does culture play? A look at
motivation and job satisfaction among hotel workers in Brazil. The international journal of human
resource management, p. 1667-1682.

62.  Spector, Paul E. 1997. Job Satisfaction : Application, Assessment, Causes, and Con-
sequences. Advanced Topics in Organizational Behavior. Thousand Oaks, Calif: SAGE Publications,
Inc.

63.  Sutanto, E. M., Scheller-Sampson, J., & Mulyono, F. (2018). Organizational justice, work
environment, and motivation (Doctoral dissertation, Petra Christian University).

64.  Stankeviciene, A., & Lobanova, L. (2006). Personalo vadyba organizacijos
sistemoje. Vilnius: Technika.

65.  Stuhlfaut, M. W. (2010). Evaluating the work preference inventory and its measurement of
motivation in creative advertising professionals. Journal of Current Issues & Research in
Advertising, 32(1), 81-93.

66.  Stonkus, S. (2002). Sporto terminy Zodynas: aiSkinamasis Zodynas. Angliski, vokiski ir

rusiSki terminy atitikmenys. Bitiniausios Zinios kiino kulttros ir sporto specialistams, sportininkams,



77

zurnalistams, sporto mégéjams-sporto organizacijos, klubai, varzybos, taurés, prizai. Senovés atletikos
ir musy laiky sporto jdomybés.

67.  Savareikien¢, D. (2008). Motyvacija vadybos procese. Siauliai: V3] Siauliy universiteto
leidykla.

68. Salkauskien¢, L., Stankevi¢iené, J., & Gedviliené, M. (2006). Darbuotojy motyvavimo
empirinis tyrimas Siauliy miesto jmoniy pavyzdziu. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos,
(1), 156-162.

69.  Salniené, Z. (2022). Valdymo sprendimy jtaka darbuotojy ketinimui keisti darbg sporto
klube Covid-19 pandemijos metu. Magistro baigiamasis darbas

70.  Savareikien¢, D. (2012). Motyvo interpretacija motyvacijoje. Ekonomika ir vadyba:
aktualijos ir perspektyvos, (1), 46-51.

71.  Snapstiené R. (2009). Viesojo sektoriaus istekliy valdymas. Kn.: A. Raipa (Red.). [vadas j
vie$gjj valdyma: mokomoji knyga. Kaunas: Technologijal20-132.

72.  Soryte, D. ir Pajarskiené, B. (2014). Darbuotojy gerové ir ja skatinantys psichosocialinés
darbo aplinkos veiksniai. Redaktoriy taryba, 8.

73.  Sostakas, H., & Gus¢inskien¢, J. (2019). Sauktiniy motyvavimo priemongs ir jy taikymas
Generolo Adolfo Ramanausko kovinio rengimo centre. VIESOJI POLITIKA IR ADMINISTRAVIMAS.
p. 118-135

74.  Talockiené, V. (2002). Pasitenkinimo darbu veiksniai. Prieiga internetu:
http://www.verslobanga.lt/It/patark. full/3d889566595eb\

75.  Van Hoye, A., Sarrazin, P., Heuzé, J. P., & Kokko, S. (2015). Coaches’ perceptions of
French sports clubs: Health-promotion activities, aims and coach motivation. Health Education
Journal, 74(2), 231-243.

76.  Vansteenkiste, M., Lens, W., Deci, E. L. (2006). Intrinsic versus extrinsic goal contents in

self-determination theory: Another look at the quality of academic motivation. Educational Psychologist,
41, 19-31. doi:10.1207/s15326985ep4101_4

77.  Watt, D. C. (2003). Sports management and administration. London: Routledge,
EBSCOhost.

78.  Valiiinas, D., Drejeris, R., (2019). Darbuotojy pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai.
Ekonomika ir vadyba. Prieiga per intrneta:
http://jmk.vvf.vagtu.lt/index.php/Verslas/2019/paper/viewFile/414/178



http://www.verslobanga.lt/lt/patark.%20full/3d889566595eb/
http://jmk.vvf.vgtu.lt/index.php/Verslas/2019/paper/viewFile/414/178

78

79. VaitkeviCius R., Saudargiené¢ A. (2010). Psichologiniy tyrimy duomeny analiz¢. VDU
leidykla: Kaunas

80.  Visuotiné Lietuviy enciklopedija (2022). Privatus sektorius. Prieiga per interneta:
https://www.vle.lt/straipsnis/privatus-sektorius/

81.  Vroom V. H. (1964). Work and Motivation. New York: John Wiley and Sons.

82.  Vveinhardt, J., & Gulbovaité, E. (2013). Poreikiy hierarchijos koncepcinis pagristumas
nacionaliniame vertybiy kongruencijos kontekste. Kultiira ir visuomené: socialiniy tyrimy Zurnalas, (4),
143-162.

83.  Zilinskaite, D. (2009). Darbuotojy vertybiniy orientacijy, darbo ir Seimos vaidmeny
sqveikos bei pasitenkinimo darbu sgsajos (Master's thesis).

84.  Ziogelyté, L. (2014). The Evaluation of needs and expectations in business enterprises: the

gap between the actual and desired wage. Verslo sistemos ir ekonomika [elektroninis isteklius], (4), 78-


https://www.vle.lt/straipsnis/privatus-sektorius/

79

SANTRAUKA

Anot Labanauskaités ir Fominienés (2016), darbuotojo pasitenkinimas darbu labai priklauso nuo
jo motyvacijos, kuri daznai gali svyruoti tiek | geraja, tieck | blogaja puse, todél svarbu ja periodiskai
didinti. O pasitenkinimo darbu tyrimai, kaip diagnostinis jrankis, leidzia nustatyti darbuotojy motyvacing
buseng bei nuostatas darbo atzvilgiu, identifikuoti pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu sukeliancius
veiksnius bei svarbiausia, laiku ir tinkamai koreguoti organizacines neatitiktis (Bankauskiené ir kt.,
2010). Kiekvienas vadovas nei§vengiamai turi dométis savo darbuotojais ir surasti iSorinius arba vidinius
motyvus, padedancius darbuotojui jausti didesnj pasitenkinima darbu (Labanauskaité¢ ir Fominiene,
2016).

Darbe keliama moksliné tyrimo problema Darbuotojy motyvacija ir jy pasitenkinimas darbu bei
jo salygomis yra vienas reikSmingiausiy aspekty s€kmingam organizacijos gyvavimui. Sporto treneriai
atlieka svarbig funkcija tiek vieSajame, tiek privaciajame sektoriuje ugdant jvairius sportininkus. Todél
labai svarbu juos tinkamai motyvuoti bei sudaryti geras salygas jy tobuléjimui. Lietuvoje jauciamas
didelis treneriy trukumas ir aktuali problema islieka jauny treneriy pritraukimas imtis $io darbo. Taip pat
atlikta nepakankamai tyrimy, kurie atskleidzia sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu
ypatumus. Taigi svarbu iSsiaiskinti, kokie motyvacijos ir pasitenkinimo darbu veiksniai veikia skirtingy
sektoriy darbuotojus.

Sio tyrimo objektu pasirinktas Vilniaus miesto vieSojo ir privadiojo sektoriy sporto treneriy
motyvacija ir pasitenkinimas darbu. Darbo tikslas yra nustatyti vieSojo ir priva¢iojo sektoriaus sporto
treneriy motyvacijos ypatumus ir pasitenkinimg darbu. Siam tikslui pasiekti i$sikelti keturi uzdaviniai:
1) remiantis literatiiros Saltiniais, atskleisti motyvacijos ir pasitenkinimo darbu svarbiausius aspektus, 2)
1Sanalizuoti Vilniaus miesto vieSojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ypatumus, 3)
1Sanalizuoti Vilniaus miesto vie$ojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu ypatumus,
4) nustatyti Vilniaus miesto vie$ojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo
darbu s3sajas.

Darbe naudoti tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analize, anketiné¢ apklausa, matematinés
statistikos analize.

Teorinéje magistro dalyje buvo atskleidziama motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sampratos, bei

Ju sasajos, motyvacijos riiSys bei skatinimo priemonés, remiantis Lietuvos ir uzsienio autoriais.
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Tyrimo instrumentas — anoniminé anketiné apklausa. Anketa sudaryta i$ trijy daliy: demografiniai
klausimai; treneriy motyvacijai tirti buvo naudojamas McLean ir kt. (2012) Treneriy motyvacijos
klausimynas; Pasitenkinimui darbu tirti buvo naudojama Paul E. Spector (1994) Pasitenkinimo darbu
klausimynas. Tyrime dalyvavo 110 Vilniaus miesto vie$ojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy.

Tyrimo iSvados:

1. Mokslinés literaturos analizé atskleidé, jog pagrindiniai motyvacijos veiksniai, motyvuojantys
sporto organizacijy darbuotojus yra atlickamo darbo pobiidis, jo svarba ir aktualumas bei pasitenkini-
mas darbu, kuris yra svarbus reiskinys, lemiantis darbuotojo emocing biiseng ir efektyvumga darbe.

2. Tyrimu nustatyta, kad tiek vieSojo, tiek privaciojo sektoriy trenerius labiausiai motyvuoja vidiné
motyvacija, VieSojo sektoriaus trenerius, statistiSkai reikSmingai labiau nei privaciojo, motyvuoja intro-
jekeiné motyvacija 7-10 mety sportininkus treniruojancius trenerius statistiSkai reik§mingai labiau nei
15-18 mety, motyvuoja identifikuota motyvacija, Atskiry sektoriy darbuotojy palyginimas rodo, jog vie-
Sojo sektoriaus trenerius vyrus statistiSkai reikSmingai labiau, nei privaciojo sektoriaus, motyvuoja int-
rojekciné motyvacija ir iSoriné motyvacija,. Taip pat nustatyta, jog iki 5 mety darbo staza turinCius vie-
Sojo sektoriaus trenerius labiau motyvuoja identifikuota ir introjekciné motyvacijos.

3. Tyrimu atskleista, jog ir vie$ojo, ir privaciojo sektoriy treneriai didZiausig pasitenkinimg jaucia
darbo pobiidZiu, o maZiausig — darbo uZmokesciu, StatistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas tarp tre-
neriy pasitenkinimo vadovavimu, kurj labiau jaucia vieSojo sektoriaus treneriai. Treneriai, kuriems yra
iki 25 mety jaucia statistiSkai reikSmingai didesn;j pasitenkinimg vadovavimu ir komunikacija darbe, nei
36-45 mety treneriai. Taip pat, treneriai kuriems yra iki 35 mety, jaucia statistiSkai reik§mingai didesnj
pasitenkinima darbo organizavimu, nei vir§ 35 mety esantys treneriai. Lyginant atskiry sektoriy pasiten-
kinimo darbu rodiklius paaiskéjo, jog statistiSkai reikSmingai skiriasi motery pasitenkinimas komunika-
cija, didesnj pasitenkinimag jaucia vie$ojo sektoriaus trenerés. Bendras pasitenkinimas darbu visais ap-
sektais panaSus tarp abiejy sektoriy treneriy, statistiSkai reikSmingai skiriasi tik tarp 36-45 mety treneriy
ir iki 25 mety treneriy, kurie jaucia didesnj bendra pasitenkinima darbu.

4. Ivertinus vie$ojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sasa-
jas nustatyta, jog dominuojancios motyvacijos ir pasitenkinimu subskalés, t. y. vidiné motyvacija ir pa-
sitenkinimas darbo pobudziu, tarpusavyje koreliuoja statistiskai reikSmingai stipriu rySiu. Taip pat sta-
tistiSkai reikSmingai stipriu neigiamu rysiu laiduoja ir bendras pasitenkinimas darbu ir amotyvacija, o tai

reiSkia, jog kuo didesnis treneriy pasitenkinimas darbu, tuo jy motyvacija yra didesné.
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SUMMARY

According to Labanauskaité and Fominiené (2016), an employee's job satisfaction is highly depen-
dent on his or her motivation, which can often fluctuate for both good and bad, so it is important to
increase it periodically. And job satisfaction research, as a diagnostic tool, allows to determine emp-
loyees' motivational status and attitudes towards work, to identify factors that cause job satisfaction and
dissatisfaction, and most importantly, to correct organizational discrepancies in a timely and appropriate
manner (Bankauskiené ir kt.., 2010). Every manager inevitably has to take an interest in their employees
and find external or internal motives that help the employee feel greater job satisfaction (Labanauskaité
and Fominiené, 2016).

Research problem raised in the work Motivation of employees and their satisfaction with the work
and its conditions is one of the most significant aspects for the successful existence of the organization.
Sports coaches play an important role in educating a variety of athletes in both the public and private
sectors. Therefore, it is very important to motivate them properly and create good conditions for their
development. There is a great shortage of coaches in Lithuania and the attraction of young coaches to
take up this job remains a topical problem. There is also a lack of research that reveals the peculiarities
of sports coaches' motivation and job satisfaction. Thus, it is important to find out what motivation and
job satisfaction factors affect workers in different sectors.

The object of this research was the motivation and job satisfaction of Vilnius city public and private
sector sports coaches. The aim of the work is to determine the peculiarities of motivation and job sa-
tisfaction of sports coaches in the public and private sector. To achieve this goal, four tasks have been
set: 1) to reveal the most important aspects of motivation and job satisfaction based on literature sources,
2) to analyze the peculiarities of Vilnius city public and private sector sports coach motivation, 3) to
analyze Vilnius city public and private sector sports coach job satisfaction, 4) to determine the links
between the motivation and job satisfaction of sports coaches in the public and private sectors of Vilnius.

Research methods used in the work: analysis of scientific literature, questionnaire survey, analysis
of mathematical statistics.

The theoretical part of the master's degree revealed the concepts of motivation and job satisfaction,
as well as their connections, types of motivation and incentives, based on Lithuanian and foreign authors.

The research tool is an anonymous questionnaire. The questionnaire consists of three parts: de-

mographic issues; McLean et al. (2012) Coach Motivation Questionnaire; The Paul E. Spector (1994)
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Job Satisfaction Questionnaire was used to examine job satisfaction. 110 sports coaches from the public
and private sectors of Vilnius participated in the study.

Conclusions

1. The analysis of the scientific literature revealed that the main motivating factors that motivate
employees of sports organizations are the nature of the work performed, its importance and relevance,
and job satisfaction, which is an important phenomenon that determines the employee's emotional state
and efficiency at work.

2. The study found that coaches in both the public and private sectors are most motivated by int-
rinsic motivation. The public sector coach, statistically significantly more than the private sector, is mo-
tivated by introjective motivation. Coaches training athletes aged 7-10 are statistically significantly more
motivated than those aged 15-18. A comparison of employees in individual sectors shows that men in
the public sector are motivated statistically significantly more than in the private sector by introjective
motivation and external motivation. It was also found that public sector trainers with up to 5 years of
experience are more motivated by identified and introjective motivation.

3. The study revealed that coaches in both the public and private sectors feel the greatest sa-
tisfaction with the nature of their work, and the least | get paid, i.e. A statistically significant difference
was found between coach satisfaction with leadership. Which is more felt by public sector coaches. Co-
aches under the age of 25 feel statistically significantly more satisfied with leadership and communica-
tion at work. Than coaches aged 36-45. Also, coaches under the age of 35 feel statistically significantly
higher job satisfaction. Comparing the job satisfaction indicators of individual sectors, it became clear
that there is a statistically significant difference in women's satisfaction with communication, and public
sector coaches feel greater satisfaction. Overall job satisfaction is similar in all respects between coaches
in both sectors differs statistically significantly only between 36-45 year old coaches and up to 25 year
old coaches who feel higher overall job satisfaction

4. After evaluating the links between motivation and job satisfaction of sports coaches in the public
and private sectors, it was found that the dominant motivations and satisfaction subscales, i. y. internal
motivation and satisfaction with the nature of the work correlate with a statistically significant strong
relationship. The statistically significant strong negative relationship is also guaranteed by the general
job satisfaction and motivation, which means that the higher the job satisfaction of the coaches, the higher

their motivation.



83

PRIEDAI

1PRIEDAS. Viesojo ir privaciojo sektoriy sporto treneriy pasitenkinimo darbu rodikliai pagal

subskales darbo stazo aspektu (balai)

Subskalés Treneriy N Vidurkis Stand. Statistinio | P reik§mé
amzZius Nuokrypis | kriterijaus
(SN) reik§mé
Darbo uz- IKi 2 mety 17 12,53 4,01
mokestis 2-5 metai 34 12,38 3,83
6-10 mety 18 12,56 4 _ _
11-15 mety 13 10,62 3,79 F=0,908 P=0479
16-20 mety 8 11 3,2
21 ir daugiau 20 11 3,69
Paauksti- IKi 2 mety 17 13,18 2,53
nimo gali- 2-5 metai 34 13,41 3,18
mybés 6-10 mety 18 14,17 3,93 _ _
11-15 mety 13 12,54 1,8 F=1648 P=0,154
16-20 mety 8 13,38 2,44
21 ir daugiau 20 11,6 2,78
Vadovavi- IKi 2 mety 17 12,76 5,43
mas 2-5 metai 34 13,56 4,37
6-10 mety 18 13,17 3,9 _ _
11-15 mety 13 12 3,79 F=1221 | P=0304
16-20 mety 8 12,25 2,38
21 ir daugiau 20 12,30 5,2
Privilegijos, | Iki 2 mety 17 13,24 3,49
lengvatos 2-5 metai 34 14,56 3,7
6-10 mety 18 13,39 4,01 _ _
11-15 mety 13 11,46 2,48 F=0,642 P=0,668
16-20 mety 8 12,13 2,12
19 ir daugiau 20 12,9 3,09
Pripazini- IKi 2 mety 17 13,24 419
mas, jverti- | 2-5 metai 34 14,56 4,38
nimas 6-10 mety 18 13,39 3,91 _ _
11-15 mety 13 11,46 2,47 F=1489 P=02
16-20 mety 8 12,13 2,74
21 ir daugiau 20 12,9 3,71
Darbo orga- | Iki 2 mety 17 15,12 3,82
nizavimas 2-5 metai 34 15,26 2,72 _ _
6-10 mety 18 14,72 3,67 F=6258 | P=0,0001
11-15 mety 13 11,23 2,42
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16-20 mety 8 12,63 3,11
21 ir daugiau 20 11,6 3,15
Bendradar- | Iki 2 mety 17 17,35 3,7
biai 2-5 metai 34 17,71 3,73
6-10 mety 18 19 3,25 _ _
11-15 mety 13 17,23 2,16 F=0571 | P=0,722
16-20 mety 8 17,88 2,29
21 ir daugiau 20 17,4 4,53
Darbo IKi 2 mety 17 19,59 2,55
pobiidis 2-5 metai 34 20,09 2,95
6-10 mety 18 21,17 2,5
11-15 mety 13 20,08 1,84 F=0,898 | P=0,486
16-20 mety 8 21,25 1,75
21 ir daugiau 20 20,25 2,98
Rysiai IKi 2 mety 17 15,24 4,98
darbe 2-5 metai 34 15,74 4,07
6-10 mety 18 15,56 3,92 _ _
11-15 mety 13 12,69 3,27 F=121 P=0310
16-20 mety 8 14,5 2,44
21 ir daugiau 20 15,75 4,61

2 PRIEDAS. McLean ir kt. (2012) Treneriy motyvacijos klausimyno (angl. Coach Motivation
Questionnaire(CMQ)) teiginiai ir Kronbacho alfa reik§més

Subskalés

Kronbacho alfa

Vidiné motyvacija

0,829

Treniruoju, nes manau, kad tai jkvepianti veikla

Treniruoju, nes jauciuosi gerai treniruodamas

Treniruoju, nes man patinka tam skirti pastangas

Treniruoju, nes man patinka bendravimas su
sportininkais

Integruota motyvacija

0,817

Treniravimas yra mano asmenybei esminis daly-
kas

Treniravimas yra neatsiejama mano gyvenimo
dalis

Treniruoju, nes tai atspindi mano vertybes ir si-
tikinimus

Identifikuota motyva-

cija

0,809

Treniruoju, nes tai prisideda prie mano, kaip as-
menybés tobuléjimo

Treniruoju, nes tai skatina mane siekti asmeniniy
tiksly

Treniruoju, nes tai skatina mane pasiekti asmeni-
nius tikslus

Treniruoju, nes nenoriu nuvilti savo sportininky




Introjekciné motyva-

cija

0,689

Jei as$ pasitrauk¢iau, tai reiksty, kad man nepa-
vyko

Treniruoju, nes jauciuosi atsakingas uz sporti-
ninky rezultatus

Treniruoju, nes jauciu vidinj spaudima laiméti

I[Soriné motyvacija

0,846

Treniruoju, nes man patinka buti gerbiamam Kity

Treniruoju, nes man patinka sulaukti kity pripa-
Zinimo

Treniruoju, nes noriu, kad mane jvertinty kiti

Treniruoju, nes man patinka iSoriniai atlygiai
(pinigai, apdovanojimai, titulai)

Amotyvacija

0,846

Daznai manau, kad mano trenerio pastangos yra
laiko $vaistymas

Kartais nebezinau kodél treniruoju

Kartais jauciu, kad islaidos virSija nauda

Kartais suabejoju savo noru testi trenerio karjera

3 PRIEDAS. Paul E. Spector (1994) Pasitenkinimo darbu klausimyno teiginiai ir subskaliy
Kronbacho alfa reik§més (angl. The job Satisfaction Survey)

Subskalés

Kronbacho alfa

Teiginiai ir ju numeriai

Darbo uzmokestis

0,813

Jauciu, jog uz savo darbg gaunu derama atlygi-
nimg (1)

Atlyginimai didéja pernelyg létai ir mazai (10)

Jau€iuosi nejvertintas (-a) savo jstaigos darbda-
viy, kai pagalvoju apie savo atlyginima (19)

Esu patinkintas (-a) savo algos pakélimo galimy-
bémis (28)

PaaukStinimo galimy-
bés

0,611

Mano darbe 1§ tiesy mazai paaukstinimo galimy-
biy (2)

Tie, kurie gerai atlieka darba, turi nemaza gali-
mybe biiti paaukStinti (11)

Zmonés ¢ia pasiekia tiek, kiek ir kitose jstaigose
(20)

Esu patenkintas (-a) savo paaukstinimo galimy-
bémis (33)

Vadovavimas

0,886

Mano vadovas pakankamai kompetentingai at-
lieka savo darbg (3)

Mano vadovas néra teisingas mano atzvilgiu

Mano vadovas per mazai domisi savo pavaldiniy
jausmais (21)

Man patinka mano vadovas (30)
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Privilegijos, lengvatos

0,654

AS nesu patenkintas (-a) papildomomis lengva-
tomis, kurias gaunu darbe (pvz.: priedais) (4)

Papildomos lengvatos yra tokios pat geros kaip
ir kitose jstaigose (13)

Papildomos lengvatos yra teisingos (22)

Kai kuriy lengvaty mes negauname, nors turé-
tume gauti (29)

Pripazinimas

0,821

Kai as gerai atlieku darba, uz jj gaunu tinkamg j-
vertinima, pripazinimag (5)

Nejauciu, kad mano atlickamas darbas biity ver-
tinamas (pripazistamas) (14)

Cia dirbantieji gauna mazai apdovanojimy (pas-
katinimy) (23)

Jauciu, jog mano pastangos néra deramai atlygi-
namos (32)

Darbo organizavimas

0,605

Daugybe taisykliy ir procediiry apsunkina mano
darbo atlikima (6)

Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms
gerai atlikti darba (15)

AS turiu atlikti per daug darby (24)

Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo
(popierizmo) (31)

Bendradarbiai

0,739

Man patinka Zmonés su kuriais dirbu (7)

Manau, jog dél bendradarbiy kompetencijos sto-
kos man tenka dirbti sunkiau (16)

Man patinka mano bendradarbiai (25)

Mano darbe pernelyg daug konflikty ir gincy
(34)

Darbo pobtdis

0,660

Kartais jauciu, jog mano darbas bereikSmis (8)

Man patinka tai, kuo uzsiimu darbe (17)

Daznai jauciu, kad nezinau kas vyksta jstaigos
viduje (26)

Mano darbas man yra malonus (35)

Rysiai darbe (komuni-
kacija)

0,841

Bendravimas (darbinés informacijos perteiki-
mas) $ioje istaigoje yra veiksmingas (9)

Man neaiskiis Sios jstaigos tiklai (18)

Didziuojuosi savo darbu (27)

Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiSkinamos
(36)

4 PRIEDAS. Demografiniai anketos klausimai
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Nr.

Klausimas.

Atsakymo variantai

Kokiame darbo sektoriuje dirbate?

Viesajame

Privaciajame

Jsy lytis

Vyras

Moteris

Jiisy amzius

Iki 25 mety

25-35 metai

36-45 metai

Daugiau nei 45 metai

Su kokio amzZiaus sportininkais dirbate?

7-10 mety

11-14 mety

15-18 mety

Vyresni nei 18 mety

Jasy darbo stazas

Iki 2 mety

2-5 metai

6-10 mety

11-15 mety

16-20 mety

21 ir daugiau mety




