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IVADAS

Temos aktualumas. Prie§ prasidedant pasaulinei Covid-19 pandemijai buvo galima rasti
moksliniy Saltiniy, kuriuose yra analizuojamas darbas i§ namy, kokig jtaka daro toks darbas
darbuotojams ir ar jis yra naudingas, ir ar jmanom motyvuoti ir skatinti darbuotojus tokiu budu. Kiselicki
(2018) jau atliko tyrimus su darbuotojais, kurie dirba i§ namy, ir pateiké tyrimo i$vadas, kad iSkyla tam
tikry problemy, susisijusiy su motyvavimu ir produktyvumu. Kitos problemos, kurios yra jvardinamos,
tai tokios, kaip socializacijos, griztamojo rysio, progreso, vidinés motyvacijos trikumas.

Vis délto jsibégéjus Covid-19 pandemijai, prasidéjusiai 2020 metais, daugeliui darbdaviy ir
darbuotojy iskélé tam tikry i§Sukiy — nuotolinis darbas tapo priverstinis tam, kad pilnai apsisaugoty
darbuotojus nuo plintanc¢io viruso. Daugumai zmoniy, kurie visg laika dirbo i§ biuro, toks perversmas
buvo nepaprastai sunkus. Daugelis tyrimy ir apklausy rodo, kad tokio tipo darbas gali biiti vertinamas
dviprasmiskai. Kai kuriems dirbti i§ namy patinka, nes jie turi lanksty tvarkarastj, neilgai vazinéja j darba
ir atgal ir daugiau laiko praleidzia su Seima, kiti yra nepatenkinti dél nuolatinés vienatvés, socializacijos
triikumo ir dél neaiskios ribos tarp darbo ir laisvalaikio (Sako, 2021). Kaip galima pastebéti, nuomoniy
Siuo klausimu gali buti skirtingy, taciau kiekvienai organizacijai yra svarbu issiaiskinti, kaip ji gali
konkreciai padéti savo darbuotojams neprarasti motyvacijos ir noro dirbti. Tad vienas i§ svarbesniy
veiksniy yra i$siaiskinti, kokig motyvacine sistema galéty taikyti tam tikra organizacija, kad tiek norintys
dirbti 1§ namy ir tiek nenorintys biity patenkinti ir motyvuoti dirbti.

Nepaisant to, kad pandemijos laikotarpis yra pasibaiges ir darbuotojai galéty grjzti j savo fizines
darbo vietas, vis tik iSlieka aktuali darbuotojy motyvavimo dirbti problema, kadangi dauguma
organizacijy nori taikyti biitent hibridinj darbo modelj. Sis modelis leidZia darbuotojams dalj laiko dirbti
i§ namy, dalj — i§ organizacijos fizinés vietos. D¢l Sios pakitusios darbo rutinos islieka aktualus
klausimas, kaip tinkamai motyvuoti darbuotojus, kurie galéty sékmingai ir toliau darbuotis ne tik i$
darbo vietos, bet ir i§ namy.

Darbo objektas: motyvavimo sistemos taikymas dirbant nuotoliniu bidu.

Problema: kaip motyvuoti darbuotojus, dirban¢ius i§ namy?

Darbo uzdaviniai:

1. Teoriniu lygmeniu i$nagrinéti motyvavimo sistema.

2. Apibidinti darbo nuotoliu ypatumus remiantis moksliniais Saltiniais.

3. Atliekant kiekybinj darbuotojy tyrimg iStirti, su kokiais i§$iikiais susiduria finansy ir draudimo
paslaugy organizacijose dirbantys darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu.

4. TIsanalizuoti, kokios motyvavimo priemonés yra naudojamos finansy ir draudimo paslaugy
organizacijose Siuo metu ir iSsiaiskinti, su kokiomis problemomis susiduria darbuotojai dirbdami

nuotoliu.



5. Pateikti konkre¢ias motyvavimo rekomendacijas ir priemones finansy ir draudimo paslaugy
organizacijoms, kurios leisty pagerinti ir padidinti darbuotojy motyvacija dirbti nuotoliu.

Tyrimo metodai:

1. Moksliné Saltiniy ir teorijos analizé,

2. Kiekybinis tyrimas — apklausa.

3. Aprasomosios statistikos metodas (Koreliacijos, patikimumas, Cronbach’s alpha metodas)

Darba sudaro 3 dalys: pirmoje darbo dalyje ,,Motyvavimo galimybés ir i§§ukiai dirbant nuotoliu
teoriniai aspektai atlickama mokslinés literatiiros analizé, kurioje tiriamos motyvacijos teorijos ir jy
efektyvumas, motyvacijos principas bei nuotolinio darbo samprata, teigiami ir neigiami $io modelio
ypatumai mokslinés literatiros kontekste. Antroje ,,Tyrimo metodologija*“ dalyje aptariami metodai,
kurie bus naudojami trecioje dalyje, pateikiamas anketos sudarymo principas. Trecioje ,,Motyvavimo
i§Suikiai ir galimybés dirbant nuotoliu finansy ir draudimo paslaugy organizacijy pavyzdziu tyrimo
duomeny analizé“ pateikiama iSsami tyrimo analizé apraSomosios statistikos metodu. Darbas
uzbaigiamas pateikiant iSvadas ir rekomendacijas, kad finansy ir draudimo paslaugy organizacijos turéty
atsizvelgti | savo darbuotojy poreikius norédami tinkamai juos motyvuoti. Labiausiai iSrySkéja, kad
darbuotojams svarbu, kad atlyginimas bty perzitirétas daugiau nei kartg per metus bei biity suteikiamas
darbo inventorius dirbant namuose, kadangi didzioji dauguma S$iy organizacijy darbuotojy dirba
hibridiniu darbo modeliu.

Darbo apimtis: 91 p.



SAVOKU ZODINELIS

Motyvacija — apima visas zmogaus savybes tiek geriausias tieck blogiausias, tai procesas, kuris
stimuliuoja zmogy veikti ir siekti uzsibrézto tikslo.

Motyvaciné teorija — yra kaip metodas, kurj galima taikyti motyvuojant Zmones veikti. Yra
daug skirtingy motyvacijos teorijy, kurias apraso skirti mokslininkai.

Motyvas — tai yra priezastis darant kg nors. Tam, kad Zmogus imtysi veiksmy — jam reikalingas
motyvas, stimuliacija.

Motyvacijos procesas — motyvacijos procesas susideda i§ poreikio, jtampos ir tuomet jau
atsiranda motyvas ir po motyvo pasitenkinimas ir viskas prasideda vél i§ naujo. Taigi motyvacijos
procesas yra iSorinés aplinkos jtaka vidiniam Zmogaus elgesiui.

Vidiné motyvacija — $i motyvacija kyla i§ individo/zmogaus vidaus, noro atlikti tam tikra
veiksmg ar elgsena.

I3oriné motyvacija — tai aplinkos poveikis individui, tai bitent veikia iSoriskai. Si motyvacija
neateina i§ Zzmogaus vidaus, tokia motyvacija visada skatina iSorinés aplinkybés, individas jausis
motyvuotas, kai zinos, kad uz padaryta darbg gaus atitinkama atlygi.

Nuotolinis darbo modelis — tai modelis, kurio metu darbuotojas dirba ne i§ darbo vietos, tai gali
biiti : namai, kaviné ir t.t.

Hibridinis darbo modelis — tai darbo modelis, kai darbuotojai dirba tiek i§ namy tiek i§ darbo

vietos pagal nustatytas arba nenustatytas darbo tvarkos taisykles.



. MOTYVAVIMO GALIMYBES IR ISSUKIAI DIRBANT
NUOTOLIU TEORINIAI ASPEKTAI

1. Motyvacijos samprata ir galimybés organizacijose

Mokslingje literattiroje nesuskaic¢iuojama daugybé koncepcijy ir apibrézimy, kuriais bandoma
savarankiskai apibréZti motyvy ir motyvacijos sgvokas, todél, norint suprasti $iy apibrézimy reikSme¢ ir
skirtumus, butina iSrySkinti atitinkamas pagrindines $iy apibrézimy mintis. Be to, svarbu paaiSkinti ir
paskaty reikSme.

Motyvacija apima visas Zmogaus savybes - geriausias ir blogiausias. Motyvacijg galima
analizuoti bet kokiu kampu, taciau daznai yra neatsizvelgiama j Zmogaus supratimg ir aiSkinima.
Pavyzdziui, jei stebétume, kaip tg pacig uzduot] atlieka to paties amziaus jauny suaugusiyjy grupe,
neabejodami pastebétume, kad kai kurie i$ jy yra greitesni ar tiesiog geresni darbe nei kiti (R. Parjoleanu,
2020). Atsizvelgiant j tai, kad kartais vienos zmoniy grupés gali biiti geresnes uz kitas galima teigti, kad
skirtingus Zmonés motyvuoja skirtingi motyvatoriai.

Pats zodis ,,motyvuoti® yra kiles i$ lotyny kalbos zodzio mover, kurio reikSmé yra judinti,
skatinti. Zodis motyvacija i$ saves gali biiti apibréziamas Kaip tiek iSoréje tiek viduje veikianti jéga, kuri
skatina individa siekti tiek asmeniniy, tick darbo tiksly. Jvairiis motyvai sukelia paskatinimo procesa
(Martinkénaite, 2016).

K. Masiulis ir T. Sudnickas (2008) knygoje ,.Elitas ir lyderysté® pateikia motyvacijos
apibrézimg - zodis ,,motyvacija“ apibréziamas ir sulyginamas su galia, kuri asmenj veikia i$ iSorés arba
i§ vidaus, ir bitent ji lemia atitinkamus asmens veiksmus. Bitent pastangy intensyvumas siekiant
uzsibrézto tikslo priklauso nuo motyvavimo proceso ( Masiulis, Sudnickas, 2008). Sie autoriai teigia,
kad dazniausiai analizuojant motyvacijg labiausiai yra pabréziamos pastangos, taciau reikty pastebéti,
kad taip pat labai svarbi yra ir paciy pastangy kryptis. Juk individas, bandydamas pasiekti tikslg, dél
vieny ar kity priezasc¢iy gali jo siekti ne tik savo darbo vietoje, bet ir bet kurioje savo asmeninéje veikloje
(K. Masiulis, T. Sudnickas, 2008)

Pagal D. Savareikiene (2008), pasitelkiant vidinius ir iSorinius veiksnius darbuotojas yra
skatinimas konkrec¢iai veikti, tai pati motyvacija yra ir kaip skatinimo procesas. Noras kazkg daryti ir
padaryti lemia poreikio patenkinimg ir tai yra vadinama motyvacija (Robbins, 2003).

Motyvacija taip pat gali bati suprantama kaip individo troskimas, kuris yra nukreiptas veiklai,
kuri suzadina ir i$laiko individo elges;j tikslui siekti (A. Dromantaité, A.G. Raisiené ir kt., 2012).

Amie Naomhan (2019) teigia, kad motyvacijai veiklos siekis yra labai svarbus, kadangi jis yra

neatsiejamas nuo Zmogaus prigimties.



Galime pastebéti, kad jvairis moksliniai autoriai motyvacijos sagvoka apibrézia kaip procesg,
kuris skatina veikti ir yra veikiamas jvairiy iSoriniy ir vidiniy veiksniy. Atsizvelgiant | sgvokas pateiktas
1 lenteléje, galime matyti, kaip skirtingais laikotarpiais buvo apibréZiama motyvacijos sgvoka. Taigi
Mmotyvacijos sgvoka turi vieng ir ta pacia reikSme, kad tai yra individo noras siekti rezultaty, o, kad

individas turéty noro veikti reikalingas - skatinimas, aplinkos poveikis. (zr. 1 lentelé)

1 lentelé. Motyvacijos sagvok0s

A. Maslow, 1943 Motyvacija tai vidiniy Zmogaus troSkimy
patenkinimas, kai yra patenkinami Zemiausi

poreikiai tuomet Zmogus turi noro tenkinti kitus
savo poreikius. (A. H. Maslow, 1943)

F. Herzberg, 1987 Motyvacija grindziama augimo poreikiais. ( F.
Herzberg, 1987)
A. J. Elliot, M. V. Cvington, 2001 Motyvacija  apibréziama, kaip  elgsenos

skatinimas, kurstymas ir nukreipimas. ( A. J.
Elliot, M. V. Cvington, 2001)

D. G. Myers, 2008 ,Motyvacija — tai troSkimas kg nors padaryti,
siekiant gauti iSorinj atpildg ar iSvengti
gresiancios bausmés.” (D. G. Myers, 2008)

G. A. Riak ir D. B. A. Bill, 2022 Darbuotojy motyvacija, tai procesas, kurio metu
organizacija jkvepia darbuotoja apdovanojimais,
premijomis ir kt. Siekti organizacijos tiksly. (G.
A. Riak ir D. B. A. Bill, 2022)

D. Urhahne ir L. Wijnia, 2023 Motyvacija — tai procesas, kurio metu skatinama
ir palaikoma | tikslg nukreipta veikla. (D.
Urhahne ir L. Wijnia, 2023)

Saltinis: Sudaryta darbo autorés

Motyvacijg taip pat galima apibudinti kaip tikslingg elgesj. Gerai motyvuoti yra tie Zzmonés, kurie
konkreciai apibrézia savo tikslus ir elgiasi taip, kad tikslus pasiekty. Rajah, Tan ir Wan Yusoff (2014)
motyvacijg jvardina kaip kazka, kas suteikia energijos individams imtis veiksmy ir kas susij¢ su
pasirinkimais, kuriuos individas daro kaip savo elgesio, orientuoto j tiksla, dalj. Sie mokslininkai taip
pat jvardina, kad motyvacija - tai asmens pastangy intensyvumas, kryptingumas ir atkaklumas siekiant
konkretaus tikslo. I§ pateikto teiginio matyti, kad intensyvumas, kaip toliau detalizuojama, yra tai, kaip
stipriai asmuo stengiasi pasiekti konkrety tiksla, o kryptis yra intensyvumo kanalas, kuriuo siekiama
tinkamo tikslo, tuo tarpu atkaklumas - kaip ilgai asmuo iSlaiko pastangas pasiekti konkrety tikslg. Taigi
motyvacijos sagvoka galima apibrézti kaip aktyvuota asmens elgesio pasirengimg jgyvendinti konkrecius
tikslus (arba poreikius / motyvus). Motyvacija turi lemiamg reikSme tam, ar veiksmas bus atliktas, ar ne,
nes ji suteikia psichinés energijos.

Apibendrinus bendring motyvacijos sgvoka, svarbu pabrézti, kad organizacijoje darbuotojy motyvacija

yra taip pat labai svarbus reiSkinys, kadangi tai turi jtakos organizacijos rezultatams. Tam, kad rezultatai
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buty geresni reikia surasti motyvuotus darbuotojus arba juos motyvuoti organizacijos viduje.
Moksliniuose $altiniuose motyvacija yra labai glaudZiai siejama su motyvacijos teorijomis. Vienos

teorijos néra kurig biity galima taikyti, todél labai svarbu pasigilinti j pagrindines motyvacijos teorijas.

1.1. Esminés motyvaciju teorijos

Mokslin¢je literatiiroje galime pastebéti, kad egzistuoja daug jvairiy motyvacijos teorijy.
Organizacijoms viena svarbiausiy uzduociy yra uztikrinti, kad darbuotojai dirbty kuo efektyviau ir
produktyviau, taciau, kaip organizacijoms zinoti, kaip skatinti savo darbuotojus ir uztikrinti jy pastovia
motyvacija? Atsizvelgiant ] aukS¢iau iSanalizuotg motyvacijos sgvoka galime pastebéti, kad darbuotojy
poreikiy patenkinimas, skatinimo priemonés, padeda padidinti darbuotojy motyvacija. Atsizvelgiant j
tai, kad organizacijose dirba skirtingi darbuotojai su skirtingais poreikiais ir norais labai svarbu gebéti
suprasti, kokias veiksmingas motyvavimo priemones organizacija galéty taikyti. Tam ir yra veiksminga
ir naudinga iSanalizuoti motyvacines teorijas, kurios gilinasi j darbuotojy motyvacija.

Literatiiroje motyvacinés teorijos yra Klasifikuojamos. Daugiausia literatiiroje motyvacijos
teorijos klasifikuojamas pagal pobtidj — turinio ir proceso. (E. E. Jancauskas, 2011). Kaip matome 2
lenteléje yra pateikiama turinio ir proceso teorijy skirtumai. Turinio teorijos koncentruojasi labiau kas
individui duoda impulsg veikti, 0 proceso teorijos gilinasi, kaip skatinti elgesj ir kaip poreikius bty
galima transformuoti. Toliau yra labai svarbu iSanalizuoti teorijas, kaip jas buty galima taikyti

organizacijos lygmenyje ir kaip jos veikia bendrame motyvacijos kontekste.

2 lentelé. Motyvacijos teorijy klasifikacija

Turinio teorijos Proceso teorijos

Koncentruojasi j bendrus veiksnius, gilinasi | Koncentruojasi labiau elgseng, pazinimg ir
labiau ] vidinius poreikius, kurie privercia | suvokima. Elgsenos palaikymas ir plétojimas.
elgtis taip, kaip reikia. Stengiasi identifikuoti
vidinius poreikius.

A.Maslow — Poreikiy piramidé V. Vroom lukesciy teorija;
F. Herzberg dviejy veiksniy teorija. Skinner — Pastiprinimo teorija
D. McClelland trijy poreikiy teorija; Locke - Tiksly nustatymo teorija;

Alderfer ERG teorija.

McGregor — teorija X ir teorija Y (zmoniy
iStekliy modelis)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis G. Adomaityte, V. Girdvainyté ir J. Martinkénaite (2016); 1. Skackauskiené, A.

Kiselvskaja (2014); E. E. Jancauskas (2011)
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A. Maslow — poreikiy piramidé. Pirmoji ir viena geriausiai zinomy teorijy yra A. Maslow —
poreikiy piramidé. D¢l savo paprastumo ir intuityvios logikos Maslow poreikiy piramidé yra viena
populiariausiy turinio teorijy apie motyvacijg, kuri sulaukia daugiausia démesio. Maslow teigia, kad
zmogus yra skatinamas veikti per jvairius poreikius, kurie yra suskirstyti i 5 lygius: fizinius, saugumo,

socialinius, pagarbos ir savirealizacijos (saviraiskos). (Staniuliené, Kuriené¢, 2022). (zr. 1 pav.)

SAVIREALIZACIJOS

/ PAGARBOS \
/ SOCIALINIAI

/ SAUGUMO
/ FIZINIAI \

1 pav. A. Maslow — Poreikiy piramidé

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Staniuliene, Kuriené (2022)

Remiantis A. Maslow poreikiy piramide, mokslininkés Staniulien¢ ir Kuriené pateiké penkiy
lygmeny apibtidinimus organizacijoje moksliniame Zurnale ,,Darbuotojy poreikiy tenkinimas Lietuvos
organizacijose‘:

1. Zemiausiame lygmenyje yra fiziniai (fiziologiniai) ir pagrindiniai poreikiai, tokie kaip vanduo ir
maistas. (zr. 2 pav.) Jeigu bus patenkinti paminéti poreikiai, Zmogus stengsis daryti ir siekti
daugiau. A. Maslow’o teigimu S$ie poreikiai uzima svarbiausig vietg poreikiy piramidés
lygmenyje. Priskiriant prie darbinés aplinkos, fiziologiniai poreikiai biity patenkinti, kai darbo
vietoje yra naudojama tinkama jranga bei sulaukiamas tinkamas atlygis uz atliktg darba, kuris
leidzia darbuotojui patenkinti visus fiziologinius poreikius - iSmaitinti Seima, sumokéti
mokescius.

2. Kai yra patenkinamas pirmas lygmuo, tuomet jau galima prieiti prie saugumo jausmo. Saugumas
taip pat yra svarbus Zzmogaus poreikis, taciau ne toks svarbus, kaip pirmasis. Saugumas §iuo
atveju gali biiti suprantamas, kaip saugus rajonas, draudimai ir t.t. Atsizvelgiant j darbuotoja, tai
$1 poreikj buty galima patenkinti skiriant papildomg sveikatos draudima, vadovas vykdyty savo

isipareigojimus ir nekeisty plany ar darbo grafiko, kas jtakoty nesaugumo jausmga.
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3. Kitas lygmuo — jausmai — kas reik$ty biti priklausomam nuo kito zmogaus, turéti gerus
santykius. A. Maslow’o teigia, kad Sis poreikis néra toks svarbus kaip kiti du pirmieji. Anot jo,
svarbiau yra patenkinti bendravimo poreikius, dar kitaip jvardintus kaip socialinius poreikius.
Darbo aplinkoje tai biity bendravimas su kolegomis, jungimasis prie jvairiy komitety
organizacijoje ir pan.

4. Pagarba — tai ketvirtasis poreikis pagal A. Maslow. Tam, kad bty pasiektas Sis lygmuo,
pirmiausia turi biiti patenkinami auksc¢iau iSvardintieji. Darbo aplinkoje tai biity galima priskirti,
kad darbuotojas gauty griztamaji rysj, uzduotis, kurios reikalauja daugiau atsakomybés, kas
darbuotojui reiksty esanti pasitikéjima jo kompetencijomis. Leidimas dirbti i§ namy taip pat gali
bti priskirtas prie pasitikéjimo.

5. Penktasis lygmuo ir auks$ciausiai esantis yra poreikis savirealizacijai. Kai yra pasiekiamas $is

lygmuo, Zmogus gali ripintis, kaip realizuoti save — tas pats galioja ir darbo aplinkoje.

Savirealizacijos poreikis

Dirba prasmingg darba, aukstas motyvacijos lygis \ // ™~
jsitraukti daugiau, pasiekimo ir paZangos jausmas. ™~ yd \
Pagarbos poreikis \‘\\ Gynéjas
[88iikius keliantis darbas, sprendimy priémimo galia, A N
organizacijos reputacija kaip geras darbdavys, | —— " 7 .
jgalinimas, laiminéiy organizacijy pavyzdys. ~ e N
Socialinis poreikis . Isnpalflgo,]gs
Griztamasis  rySys, tiesioginio  vadovo  mentorysté, N N
bendradarbiavimo darbo aplinka, kurioje Zmonés dirba kartu | e \‘\\
komandoje, draugiSkumas $eimai, atviras bendravimas. Iy - Motyvuotas
Saugumo poreikis R
Vyresniosios vadovybés doméjimasis darbuotojy gerove, karjeros yd .
galimybémis, sveikatos ir saugos priemonémis, darbo ir asmeninio |- 4 h
gyvenimo pusiausvyra. .| Patenkintas
Pagrindiniai (fiziologiniai) poreikiai b
Atlyginimas ir i§mokos, lygios galimybés ir saZiningas pozitiris, darbo /
kultira ir aplinka, jmonés vertybiy aiSkumas, indélis priimant | /
sprendimus, istekliai darbui atlikti.

2 pav. Maslow poreikiy piramidé organizacijose

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Silky Madan, 2017

Avneet Kaur (2013) taip pat mini, kad A. Maslow piramidé gali buti taikoma organizacijos
aplinkoje. Sio autoriy teigimu, poreikiy piramidé organizacijos vadovams gali padéti suprasti, kaip
patenkinti darbuotojy poreikius. Avneet Kaur (2013) isskiria 4 poreikiy grupes:

1. Darbuotojy pasiekimy pripazinimas. Verta paminéti, kad Lietuvoje yra organizacijy, kurios

turi tokias programas, kai darbuotojai gauna taSkus sistemoje uz padarytus projektus ar

pasiektus tikslus ir paskui tuos taskus gal iSkeisti ] dovanas arba gauti pinigines premijas. A.
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Kaur (2013) teigimu — tokios programos gali padéti darbuotojams jaustis labiau patinkintiems
savo darbo vieta bei patenkinti pagarbos poreikj.

2. Uztikrinti darbuotojy finansinj sauguma. Finansinis saugumas yra svarbus darbuotojams, nes
taip jie jausis saugiai. A. Kaur (2013) teigimu, organizacijos tokiu atveju turéty dalintis savo
akcijy dalimis, taip uztikrinami darbuotojy sauguma, kad jie iSliks darbo vietoje, bei uztikrinti
jeigu darbuotojas yra atleidziamas jam biity iSmokomos iSeitinés. Lietuvoje akcijy dalinimosi
praktika néra taikoma, nebent darbuotojams uzimantiems aukStesnes pareigas, taciau
Lietuvos darbo kodeksas uZtikrina tai, jeigu darbuotojas atleidZiamas jam yra iSmokama
iSeitineé priklausomai nuo atleidimo situacijos.

3. Uztikrinti darbuotojy socializacija. Organizacijos gali uztikrinti darbuotojy socializacija
rengdami jvairius neformalius renginius ir suteikti darbuotojams galimybe dirbti komandoje.

4. Uztikrinti, kad darbo vieta riipinasi darbuotojy sveikata. Si poreikiy grupé sutampa su 2 pav.
antra kategorija — saugumo jausmu. Kaip ir paminéta pavyzdyje organizacija turéty uztikrinti
sveikatos draudimg. Lietuvoje perzvelgus darbo skelbimus galime tikrai labai daznai
pamatyti, kad tokia praktika yra taikoma.

Taigi, kaip matome A. Maslow piramidé turi teigiamy apsekty motyvacijoje, ta¢iau, kaip ir visos
teorijos $i taip pat susilaukia kritikos. A. Maslow teige, kad jeigu Zzmonés augo aplinkoje, kurioje jy
poreikiai nebuvo patenkinti, jie greiCiausiai nebus psichologiSkai sveiki ir gebantys gerai prisitaikyti
aplinkoje. Remiantis A. Kaur (2013) tyrimu, buvo atskleista, kad ne visi Zmonés gali patenkinti savo
aukstesnio lygio poreikius darbe. Pasak jo, teoriSkai Sis modelis yra labiau veiksmingas tik tuo atveju
kai zmogus turi aukstg savirealizacijos poreikj, kity atveju, jeigu Zzmogus yra kitoks — §ios teorijos
veiksmingumas gali biiti ne toks, koks yra tikimasis. (Kaur, 2013)

F. Herzberg dviejy veiksniy teorija. Kita turinio motyvacijos teorija, kuri daznai yra
lyginimag su A. Maslow poreikiy piramidés teorija yra - F. Herzberg dviejy veiksniy teorija. F. Herzberg
savo teorija idskiria du veiksnius — tai motyvacijos veiksniai ir higienos veiksniai. Sis modelis teigia,
kad darbuotojy motyvacija yra pasiekiama, kai darbuotojai susiduria su sudétingu, bet maloniu darbu,
kuriame gali siekti uzsibrézty tiksly, tobuléti, kilti karjeros laiptais. Visa tai reiskia, kad, kai darbuotojy
pastangos yra pripaZjstamos, atsiranda pasitenkinimas darbu ir motyvacija. (Dartey-Baah ir Amoako,
2011) Dviejy veiksniy teorijoje motyvacija yra kintanti ir labiausiai susijusi su darbo pasitenkinimu,
kadangi Herzbergo nuomone, norint padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, reikia tobulinti
motyvacinius veiksnius (Zr. 2 lentele). Herzbergo motyvacijos teorija teigia, kad Sie veiksniai yra
neatsiejami nuo darbo ir lemia pozityvy poziiirj j darba, nes tenkina augimo ir saves realizavimo poreikj.
Toliau pateikiamas trumpas kiekvieno motyvacinio veiksnio paaiSkinimas (Alshmemri ir kt. 2017):

Motyvaciniy veiksmy paaiskinimai pagal 2 lentele yra pateikiami zemiau:
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1. PaZanga - asmens ar darbuotojo aukstesnis statusas ar padétis darbo vietoje. Neigiama arba neutrali
biisena darbe laikoma neigiama pazanga.

2. Darbo turinys. Uzduociy turinys turi teigiamg arba neigiamg poveikj darbuotojams. Tai gali turéti
jtakos darbuotojy pasitenkinimui ar nepasitenkinimui darbo vietoje.

3. Augimo galimybé - yrarealios galimybés zmogui patirti asmeninj augima ir biiti paaukstintam darbo
vietoje. Tai sudaro sglygas profesiniam augimui, didesnéms galimybéms igyti naujy igiudziy,
mokytis naujy metody ir jgyti naujy profesiniy ziniy.

4. Atsakomybé - §is veiksnys apima ir atsakomybe, ir jgaliojimus, susijusius su darbu. Atsakomybé
susijusi su pasitenkinimu dél atsakomybés ir laisvés priimti sprendimus. Atsakomybés ir valdzios
atotrukis neigiamai veikia pasitenkinima darbu ir sukelia nepasitenkinima.

5. Pripazinimas. Teigiamas pripazinimas atsiranda tada, kai darbuotojai sulaukia pagyry ar atlygio uz
konkreciy tiksly pasiekimg savo darbe arba kai jie dirba aukstos kokybés darbg. Organizacijos Siuo
atveju galéty taikyti premijavimo sistema.

6. Pasiekimai — teigiami apima konkrecios sékmés pasickimg, pavyzdziui, sunkios uzduoties
uzbaigima laiku, su darbu susijusios problemos sprendimg ar teigiamy savo darbo rezultaty matymga.
Neigiamas pasiekimas susijes su nesugeb¢jimas padaryti pazangos darbe ar prastas sprendimy
priémimas darbe.

Higienos veiksniai yra kintamieji, susij¢ su nepasitenkinimo darbu lygio mazinimu, o ne
motyvaciniai veiksniai, kurie tiesiogiai veikia darbuotojo motyvacijg ir pasitenkinimg. Higienos
veiksniai yra susije su sglygomis, susijusiomis su darbo ar darbo vietos darbu. Herzbergas teigia, kad
higienos veiksniai yra iSoriniam darbui ir, jei jie yra, padeda iSvengti nepasitenkinimo darbu, nes
higienos veiksniai reaguoja j aplinkg ir darbo vietg dél buitinybés vengti nemalonumy. Higienos veiksniai
mazina darbuotojy nepasitenkinimg darbu (zr. 3 lentelg). Paminéti aspektai yra susij¢ su darbo kontekstu
ir apima tarpasmeninius santykius, atlyginima, jmonés politikg ir administravima, tarpusavio santykius
su vadovu ir atitinkancias normalias darbo salygas, kurie yra paaiskinami Zemiau: (zr. 3 lenteleé)

1. Tarpasmeniniai santykiai - Sie santykiai apsiriboja asmeniniais ir darbiniais santykiais tarp
darbuotojo ir jos/jo vir§ininko, pavaldiniy ir bendraamziy. Tai apima su darbu susijusig sgveika
ir socialines diskusijas darbo aplinkoje ir pertraukos metu.

2. Atlyginimas - tai apima visas kompensavimo formas - darbo vieta, pvz., darbo uzmokesé¢io ar
atlyginimo padidinimg, arba nepateisinti liikes¢iai, susije su darbo uzmokescio ar atlyginimo
didinimu, arba mazinimu.

3. Imonés politika ir administravimas — tai apima tiek tinkamas arba netinkamas jmonés
organizavimas ir valdymas, politikos kryptys ir gairés. Sis veiksnys susijes su gériu arba prasta
organizaciné politika, kuri veikia darbuotojus. Pavyzdziui, tai gali buti autoritety delegacijy

trukumas, prasta politika ir procediiros ir prastas bendravimas.
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4. Prieziira - susijusi su vadovo ar prieziiros kompetencija ar nekompetencija, teisingumu ar
nesgziningumu. Tai apima vadovo norg deleguoti atsakomybe arba mokyti sgziningumo ir darbo
ziniy. Norint padidinti darbuotojo pasitenkinimo darbu lygj, svarbu turéti gera vadova arba
galimybe gauti prieZiiirg. Prastas vadovavimas gali sumazinti pasitenkinimo darbu lygj darbo
vietoje.

5. Darbo sqlygos - §is veiksnys susije su fizine darbo aplinka ir tuo, ar yra gery, ar prasty patalpy.
Darbo salygos gali apimti darbo kiekj, erdve, védinima, jrankius, temperatiirg ir saugg. Gera

aplinka, o ne prasta aplinka vercia darbuotojus biiti patenkintus ir didZiuotis (Y. Liu, S. Wang ir

kt 2022).
3 lentele. Herzbergo veiksniy teorijos santrauka
Motyvacijos veiksniali Higienos veiksniai
Pazanga Tarpasmeniniai santykiai
Darbas i$ saves Atlygis
Galimybé¢ augti Politika ir administravimas
Atsakomybe Priezitira
Pripazinimas Darbo salygos
Pasiekimai

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Mohammed Alshmemri; Lina Shahwan-AKI ir Phillip Maude, 2017.

Taigi, H. Herzberg dviejy veiksniy motyvacijos teorija, taip pat orientuojasi j poreikiy
patenkinimus, kaip ir A. Maslow. Tik Siuo atveju dviejy veiksniy teorijoje poreikiai yra suskirstomi j du
veiksnius — motyvacijos ir higienos. Toliau 3 pav. galime matyti palyginimg Siy dviejy teorijy.
Atsizvelgiant | panaSumus galime pastebéti, kad higienos veiksniai sutampa su Zemiausiais trims
piramidés lygiais — fiziologiniais, saugumo, socialiniais, H. Herzberg teorijoje — poreikiai turi vieng
apibuidinima, kaip higienos veiksniai. Auksc¢iau esantys poreikiai A. Maslow piramidéje yra pagarbos
ir savirealizacijos poreikis — H, Herzberg juos isskiria, kaip motyvacinius veiksnius. Kuri teorija yra

veiksmingesné — to néra jrodyta, kadangi viskas priklauso nuo paciy darbuotojy asmeniniy savybiy.
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Motyvaciniai veiksniai:
Pazanga
Savirealizacijos poreikis Darbas i$ saves
Galimybé augti

Atsakomybé
Pagarbos poreikis PripaZzinimas
Pasiekimai

Socialinis poreikis Higienos veiksniai:
Tarpasmeniniai santykiai
Atlygis
Saugumo poreikis / \ Po_lili.l-;a ir administravimas
Prieziiira
Darbo salygos
Fiziologiniai poreikiai / \

3 pav. Maslow poreikiy piramidé¢ ir H. Herzberg dviejy veiksniy motyvacijos teorijy palyginimas

Saltinis: sudaryta darbo autorés

A. Alderfer ERG motyvacijos teorija. Trecioji turinio motyvacijos teorija yra Alderfer ERG —
motyvacijos teorija. Si turinio teorija taip, kaip ir pirmosios dvi yra susijusios su poreikiais. Alderfer
adaptavo Maslow poreikiy piramide tik Siuo atveju jis i§skyr¢ tris poreikiy klases:

1. Egzistencijos poreikiai (Existence) — apibendrina fiziologinius ir saugumo poreikius A. Maslow

poreikiy piramidés. (Aquah ir kt. 2021)

2. Bendravimo poreikiai (Relatedness) — atitinka A. Maslow piramidés — saugumo ir socialinj

poreikius. (Aquah ir kt. 2021)

3. Augimo poreikiai (Growth) — atitinka saves realizavimo poreikj pagal A. Maslow. (Aquah ir kt.

2021)

Pasak Alderferio, reikSmingas skirtumas yra ne poreikiy perklasifikavimas, o jo prielaida. Joje
teigiama, kad vienu metu galima siekti ne vieno, o keliy poreikiy. Taigi trys poreikiy skirstymai néra
hierarchiskai suskirstyti, tod¢l Siuo atveju yra kitaip nei A. Maslow piramid¢je, kai visi poreikiai turi
buti tenkinami i$ eilés. Taip pat Sioje teorijoje yra teigiama, kad jei poreikis laikui bégant nepasiekiamas,
jis tampa dominuojantis ir gali sukelti nepasitenkinimo biiseng. (Aquah ir kt. 2021) Taigi ERG teorija
galima teigti, yra A. Maslow patobulinta teorija, kadangi Sios teorijos pagrindinis motyvas yra taip
tenkinti zmogaus poreikius tik ne i§ eilés.

McGregor — teorija X ir teorija Y dar Kkitaip vadinama kaip Zmoniy iStekliy modelis.
Ketvirtoji turinio teorija yra - McGregor — teorija X ir teorija Y dar kitaip vadinama kaip Zzmoniy iStekliy
modelis. Tai yra teorijos, kurios buvo suformuluotos XX a. septintajame desimtmetyje. PrieSingai nei
Maslow ar Alderferio teorijos, jos remiasi dviem visigkai skirtingais pozitriais j zmones. Sie du pozitriai

1 zmones iSreiksti X ir Y teorijose.

17



Pagal Y teorijg darbas darbuotojams turi didele vertg ir yra esminis pasitenkinimo Saltinis, nes
jie 1§ prigimties nori dirbti ir turi viding motyvacija. Svarbiausios darbo paskatos yra, kai yra patenkinami
savigarbos ir savirealizacijos poreikiai. Atsizvelgiant | $ig teorijg reikia sudaryti sglygas, kurios
motyvuoty Zmones. Jeigu Zmonés susitapatinty su organizacijos tikslais, jie prisiimty atsakomybg ir
18siugdyty savikontrole ir iniciatyva.

PrieSingai, X teorijoje darbuotojai turi jgimta prieSiSkuma darbui ir stengiasi jo iSvengti, kur tik
gali. Kadangi darbuotojams biuidinga ryski nemeilé darbui, paprastai juos reikia priversti, nukreipti,
vadovauti ir grasinti bausmémis, kad jie biity priversti siekti imonés nustatyty tiksly. D¢l to jie nori
vengti atsakomybés, turi palyginti nedaug ambicijy ir pirmiausia riipinasi saugumo poreikiais. (Laufer,
2013)

Apskritai $ie du poziliriai j zmones yra plataus spektro, kadangi vadovas gali matyti darbuotoja
jvairiai. Taciau ekspertai teigia, kad vadovo pozitiris visada bus artimas vienai i§ dviejy teorijy, kurios
daro jtakg jo asmeniniam elgesiui. Pavyzdziui, jei vadovas savo pavaldinius laiko labiau priklausanciais
X teorijos sriciai, jis laikysis poziiirio, kad gali motyvuoti juos daryti tai, ko reikalaujama, duodamas
grieztus nurodymus, finansiskai skatindamas ir grieZtai kontroliuodamas. D¢l Sios priezasties tokie
darbuotojai turés maziau laisvés ir galimybiy veikti savarankiskai. Jy veiksmai apsiribos tik darbu, kurj
jie bus paprasyti atlikti ir bus veikiami iSorinés motyvacijos. Tokiu atveju susitapatinimas su
organizacijos tikslais ir vertybémis bus minimalus, todél nebus vidinés motyvacijos, kuri paskatinty
darbuotoja dirbti. X teorija visiskai skiriasi nuo Y teorijos perspektyvos. Y teorijoje atsispindi pozitris,
kad darbuotojai yra savarankiski ir gali imtis iniciatyvos patys. Tokiu atveju vadovas galéty ir toliau
deleguoti uzduotis ir perduoti juos savo darbuotojams dirbti savarankiskai. Vis délto organizacijose tarp
vadovy retai kada 100 proc. vyraus vienas i§ dviejy darbuotojy poziiriy. Siuo atveju vadovams labai
svarbu zinoti savo pozilr] ir perziuréti savo elgesj, kad geriau suprasti, kokiy likesciy jie kelia savo
darbuotojams. Tikétina, kad ne visada teorijos Y darbuotojai ateis j jmone visiskai motyvuoti ir pasieks
laukiamy rezultaty, kai jiems bus suteiktas savarankiskumas. Vadovams reikia atskirti kiekvieng asmenj,
nes ne kiekvienas gali susidoroti su didele atsakomybe ir savarankiSkumu. Tokiais atvejais, siekiant
pazadinti darbuotojy motyvacija, reikalinga tikslinga ir tinkama vadovo kontrolé ir parama. McGregoras
pripazino, kad vadovavimo tikrovéje visada egzistuoja abiejy teorijy taikymas vienu metu. Viskas
priklauso nuo vadovo vadovavimo kompetencijos ir konkrecios situacijos. (Laufer, 2013)

McCleland - triju poreikiy motyvacijos teorija. Paskutiné turinio motyvacijos teorija yra —
McCleland — trijy poreikiy teorija dar kitaip vadinama, kaip pasiekimy teorija. Jis Sia teorija siekia
paaiskinti, kaip motyvacija daro jtaka elgesiui. Si teorija apibiidina pagrindines prieZastis lemiandias
zmogaus elgesj jskaitant jo poreikius, norus ir trosSkimus. (Abiola, 2023) Trys motyvai, kuriuos jvardina

McCleland yra Sie: (Awit ir Marticio, 2022)
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1. Pasiekimai: Sis poreikis yra apibréztas, kaip sudétingos uzduoties jvykdymas, kuris padeda
tobulinti asmeninius gebéjimus ir kompetencijas. Anot McCleland — atsirandantis noras siekti
sekmés, biitent atsiranda dél dedamy pastangy norint jveikti i$Siikius keliancias uzduotis.
Remiantis Sia teorija tiksly siekimas gali motyvuoti darbuotojus dirbti efektyviau. (Abiola, 2023)

2. Priklausymo — tai labiau susij¢ su socialiniu poreikiu buti priklausomam nuo ko nors, jausti
meilés jausma.

3. Valdzios — poreikis kuris nurodo norg kontroliuoti savo darbg ir kity zmoniy darbg. (Awit ir
Marticio, 2022)

Awit ir Marticio (2022) teigia, kad nuotolinio darbo kontekste darbuotojai dirbantys namuose
Zymiai pagerino savo motyvacija dél vienos pagrindinés priezasties — tai yra patogumas. Tai reiskia, kad
zmogus gali pasirinkti i§ kur dirbti ir taip susikurti sau tinkama darbo erdve. Sie autoriai teigia, kad
butent darbuotojy produktyvuma jgalino nuotolinis darbas, kadangi darbuotojai patenkino savo valdzios

poreikj — galéjo kontroliuoti savo darbg ir tuo paciu pasiekimus savo jvykdyti be jokiy trikdziy.

Motyvacijos veiksniai Higienos veiksniai
(Herzberg 1966) (Herzberg 1966)
Aukitomis hreis Savirealizavimo (Maslow) Bendravimo (Alderfer)
10 Ty gl Pagarbos (Maslow) Priklausymo (McClelland)
poreikiai Augimo (Alderfer, McClelland)
(Maslow 1943)
Socialiniai (Maslow)
Zemesnio lygio ValdZios (McClelland) Saugumo (Maslow)
poreikiai Pasiekimy (McClelland) Fiziologiniai (Maslow)
(Maslow 1943) Egzistensijos (Alderfer)

4 pav. Turinio motyvacijy teorijy apibendrinimas

Saltinis: sudaryta autorés

Taigi apibendrinant galima teigti, kad turinio motyvacijy teorijos yra susijusios su darbuotojo,
individo poreikiais. 4 pavyzdyje galime pamatyti, kaip tarpusavyje atrodo iSanalizuotos teorijos ir, kad
Jos viena su kita yra susijusios. McGregor X ir Y teorija Siame pavyzdyje neatsispindi, nes yra kitokia —
ji susijusi su poreikiais, tac¢iau labiau koncentruojamasi j 2 grupes darbuotojy — j tuos kurie i$ prigimties

nemégsta darbo ir i tuos, kuriems darbas yra svarbi gyvenimo dalis.
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V. Vroom - liikes¢iy motyvacijos teorija. Sekancios trys teorijos yra proceso motyvacijos
teorijos. Viena i§ jy yra V. Vroom lukesciy teorija. V. Vroom yra laikomas procesinés motyvacijos
teorijos pradininku. Simotyvacijos teorija ir jos sudétinés dalys yra abstrakéios ir mokslinéje literatiiroje
interpretuojamos jvairiai. (Van Erde ir Thierry, 1996) Vroomo liukes¢iy teorija apima daugialypi rysi
tarp trijy savoky (Swain, Kumlien ir kt. 2020):

1. Lukesciy;

2. Instrumentalumo;

3. Valentingumo.

Lukesciai — tai jsitikinimas, kad dél savo elgesio ir pastangy bus pasiektas norimos veiklos rezultatas.
Instrumentalumas — tai jsitikinimas, kai zmogus tikisi gauti apdovanojimg dél savo jdéty pastangy.
Valentingumas — tai verté, kurig Zzmogus teikia atlygio rezultatui, kuris, turi biti suteiktas, atsizvelgiant
] tai, kad bus jvykdyti reikalaujami veiklos rezultatg. (Swain, Kumlien ir kt. 2020) Toliau Zemiau yra

pateiktas V. Vroom motyvacijos modelis, biitent kokia yra jo seka. (zr. 5 pav.)

Lukesciai Instrumentalumas Valentingumas

Individualios Individualts Y Asmeniniai
> pastangos >> rezultatai >>Ap doxanopmas>> tikslai

5 pav. V. Vroom liikes¢iy motyvacijos teorijos modelis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Swain, Kumlien ir kt. (2020)

Pagal pateikta model] 5 paveikslélyje vadovai taikydami V. Vroom liukesCiy teorijg gali
apsvarstyti klausimus tam, kad nustatyty Zemg motyvacijos lygj turin¢ius darbuotojus ir taip juos
paskatindami imtis atitinkamy veiksmy: (Swain, Kumlien ir kt. 2020)

e Litkesciy — ar darbuotojas yra tinkamai apmokytas ir turi reikiama kvalifikacija?

e Instrumentalumo — ar darbuotojas pasitiki, kad gaus tai, kad jam buvo pazadéta, jei padarys tai
ko buvo papraSytas?

e Valentiskumas — ar darbuotojas vertina pazadéty atlygj?

Taigi kaip galima pastebéti, V. Vroom lukes¢iy teorija yra labiau orientuota ne j poreikius, kaip
turinio motyvacijos teorijos, o j tam tikro elgesio tobulinimg. Remiantis $iuo teorijos modeliu svarbu,
kad vadovai savo pavaldiniams suteikty tinkamg informacija, laikytysi zodzio apie atlygi, nes tai turés

jtakos kitom ateitiems uzduotims ir taip bus uztikrina tinkama darbuotojy motyvacija.
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Skinner — pastiprinimo teorija. Bihevioristas Skinneris sukiiré pastiprinimo teorija — $i teorija
yra viena seniausiy proceso motyvacijos teorijy, kuria yra siekiama paaiSkinti elgesj ir tai, kodél darome
tai kg darome. Teorijoje yra teigiama, kad individo elgesys yra jo pasekmiy funkcija. (Susanto, Lim ir
kt. 2021) Remiantis Skinner teorija jis iSskiria keturis pagrindinius pastiprinimo pozitirius:

1. Teigiamas pastiprinimas;

2. Neigiamas pastiprinimas;

3. Teigiama bausme;

4. Neigiama bausme.

Teigiamas pastiprinimas - tai metodas, kuriuo siekiama paskatinti ir sustiprinti elgesj pridedant
apdovanojimus ir paskatas. Jis gali biiti taitkomas darbo vietoje per papildomas lengvatas, paaukstinimo
galimybes ir darbo uzmokestj. Teigiamas pastiprinimas - tai bet kokia maloni ar pageidaujama pasekmé,
po atliktos uzduoties, o neigiamasis pastiprinimas yra tuomet, kai pasalinamas nemalonus stimulas.
Bausmes sukuria salygas, kurios gali padéti panaikinti atitinkamg nepageidaujama elgesj. (Susanto, Lim
ir kt. 2021) Cawangan Kedah (2022) teigia, kad darbuotojams i$sakomi pagyrimai ir pastabos gali turéti
didesng nauda nei piniginés iSraiSkos apdovanojimai ar bausmés — kadangi pastabas ir pagyrimus
zmogus atsimins ilgiau ir labiau j tai atsizvelgs nei ] suteiktg piniging priemone¢. Taigi Skinner teorija
yra susijusi su individy elgesiu, gilinimasi ] tai, kaip paveikti atitinkamai darbuotojy elgesj taikant
jvairius paskatinimo, bausmés biidus, o koks tai paskatinimas biity ar bausmé jau turi pasirinkti tai
darantis Zmogus atsizvelgdamas j individo elgesj.

Locke ir Latham - tiksly nustatymo teorija. Tiksly nustatymo teorija buvo sukurta dél keliy
organizacinés psichologijos tyrimy, susijusiy su darbo uzduociy atlikimu. Tai dar viena procesiné
motyvacijos teorija. Pagal pirming teorijg tiksly nustatymas skatina elgesio poky¢ius, kai tenkinami du
reikalavimai: tikslas (uZdavinys) turi biiti sagmoningas ir konkretus ir tikslas turi biiti santykinai
sudétingas (ne per sunkus ir ne per lengvas). (Gkizani ir Galanakis 2022) 6 paveiksle pavaizduotas
supaprastintas tiksly nustatymo teorijos vaizdas. Remiantis Sia teorija, atrodo, kad yra du elgesj
lemiantys kognityviniai veiksniai: vertybés ir ketinimai (tikslai). Tikslas apibréziamas tiesiog kaip tai,
ka individas samoningai siekia padaryti. Locke'as ir Lathamas teigia, kad forma, kuria Zmogus patiria
savo vertybinius sprendimus, yra emociné. Tai reiskia, kad vertybés sukelia norg daryti pagal jas
atitinkancius dalykus. Tikslai veikia elgesj (darbo rezultatus). Taigi Locke'o ir Lathamo nuomone, tikslai
nukreipia démes;j ir veiksmus. Be to, sudétingi tikslai mobilizuoja energija, lemia didesnes pastangas ir
didina pastangas. Tikslai motyvuoja zmones Kkurti strategijas, kurios leisty jiems pasiekti reikiama tiksly
lygi. Galiausiai tikslo pasiekimas gali sukelti pasitenkinimg ir tolesn¢ motyvacija arba nusivylimg ir

mazesne motyvacija, jei tikslas néra pasiektas. (Lunenburg, 2011)
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. Emocijos Intensijos Démesys Elgesys arba —
Vertybés b . [ . ‘J_ = O e = Rezultatai | _
ir norai (tikslai) Pastangos, nasumas
Atkaklumas,
Strategijos

6 pav. Pasitenkinimas ir ateities motyvacija pagal tiksly nustatymo teorija

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Lunenburg (2011).

Taigi pasitenkinimo tiksly nustatymo teorija yra skirta tiksly nusistatymui. Sios teorijos tikslas yra
orientuotis j individo elgesj, anot Locke ir Latham — tikslai padeda kontroliuoti darbuotojy elgesi. Tiksly
nustatymo metodus taiko ne viena organizacija Lietuvoje, kadangi tai padeda ne tik darbuotojams zinoti
savo pareigas, bet ir organizacijai taip yra lengviau vertinti darbuotojus.

Apbendrinant visas motyvacijos teorijas galima pateikti intervenciniy priemoniy, kurios gali biiti
taikomos darbo vietoje siekiant pagerinti svarbius su darbu susijusius atvejus, pavyzdziui, padidinti
darbuotojy motyvacijg ir jsitraukima, pagerinti darbo rezultatus ir sumazinti su darbu susijusio streso
lygi. Toliau pateikiamos intervencinés priemonés remiantis iSanalizuotomis motyvacijos teorijomis:

Finansiné motyvacija. Piniginis atlygis yra veiksnys, leidziantis darbuotojams uztikrinti tokj
gyvenimo lygj, kokio jie siekia. Darbo uzmokescio dydis gali parodyti darbuotojui, kiek vertingu jis yra
laikomas savo organizacijoje. Taip pat reikéty pazyméti, kad zmonés darbo uzmokesc¢io verte laiko
karjeros sékmés matavimo vienetu. (Jex, 2002). Didelio darbo uzmokes¢io dydzio taikymas gali
pasirodyti esas veiksmingas aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo biidas. Parjoleanu (2020)
pazymi, kad Sis procesas gali biiti labai rizikingas jmonei, todé¢l jei Sie nauji darbuotojai nepateisins
lukesciy, kurie siejami su atlyginimo dydziu, organizacija i$ to darbuotojo negaus laukiamo pelno. 2008
m. kovo 18 d. zurnale "Capital” ("The Secrets", 2018) pateikiamas prieSingas modelis, atspindintis darbo
uzmokescio situacija Rumunijos vieSajame administravime, kai darbuotojai ménesio pabaigoje gauna
labai dideles grynasias pajamas (dé¢l premijy, priedy ir premijy sistemy), taciau jos per maZzai siejamos
su darbo rezultaty lygiu. Kai kurioms vadovaujancioms pareigybéms §ios finansinés paskatos gali
patrigubinti bazinj darbo uZmokesti. Sis modelis yra visiskai nepakankamas, nes darbuotojai
neskatinami atlikti savo pareigy. vis délto privacioje sistemoje dazniausiai atlyginimo dydj lemia darbo
rezultatai. Taigi aukStus pasiekimus ir rezultatus pasiek¢ darbuotojai renkasi $ig rezultatais pagrista
darbo uzmokescio sistemg. Taciau pasitaiko ir tokiy situacijy, kai darbuotojai labai vertina harmonijg ir
solidarumg ir nori vienodos darbo uzmokescio sistemos. (Deckop ir Cirka, 2000). Negalima isleisti i$
akiy fakto, kad démesys (iSoriniam) finansiniam atlygiui gali sumazinti tam tikros kategorijos Zmoniy

vidinés motyvacijos lygi.
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Atlygio sistemos, kuriomis siekiama motyvuoti darbuotojus. Finansinio skatinimo planai - tai
sistemos, kuriomis atlyginimo dydis siejamas su darbo rezultatais tiesiogiai produktyvaus darbo atveju.
Pasak Johns (1998), tokio tipo planai buvo grindziami darbuotojo mokéjimu uz kiekvieng atlikty
gaminio vienetg. Dar labiau paplitgs yra valandinis apmokéjimas, kai kiekvienas darbuotojas uz valanda
gauna tam tikrg pinigy suma, prie kurios pridedamas procentas, susijes su per tg laika pagaminta
produkcija. taciau yra tam tikry problemy. Visy pirma, taikant tokig darbo uzmokescio sistema
darbuotojas skatinamas didinti savo pagaminty gaminiy skaiciy, neatsizvelgiant | pagaminty gaminiy
kokybe. Sj aspekta galima neutralizuoti diegiant valdymo sistemas ir kokybés kontrole. Johns (1998)
atkreipia démes;j j kita galimg neigiamg aspekta, kuris gali buti poveikis darbo aplinkai, sukuriant labai
konkurencinga atmosfera, arba, prieSingai, darbuotojy lygmeniu gali biiti skleidziamas susitarimas dél
to, kokios pastangos bus pakankamos per dieng, tai kyla i§ zmoniy baimés, kad dél labai auksto
produktyvumo lygio gali tekti mazinti darbuotojy skaiCiy, siekiant sumazinti gamybos sgnaudas.
Finansinio skatinimo planai turi didelg¢ nes¢kmés tikimybe, jei darbuotojy produktyvumo lygis néra
panasus arba jei individualus indélis j produktyvuma néra konkrec¢iai iSmatuojamas.

Intelektinio darbo rezultatais pagristos atlyginimo sistemos triikumas yra tas, kad intelektinio
darbo sistema suteikia maziau objektyviy veiklos rodikliy, kuriuos biity galima susieti su atlyginimo
dydziu. Daugeliu atvejy pavaldinio darbo rezultatai paliekami tiesioginio vadovo asmeniniam
vertinimui. Taigi vadovai yra tie, kurie, remdamiesi metiniu personalo vertinimu, teoriSkai objektyviu,
bet su stipriais subjektyviais akcentais, rekomenduos koreliacijos su darbo uzmokescio dydziu tipa.
Pagrindinis $ios sistemos trikumas yra tas, kad nejmanoma realiai ir objektyviai palyginti ir atskirti.
Todél organizacijose, kuriose néra aiskaus ir tikslaus darbuotojy veiklos ir nuopelny vertinimo proceso,
kai kurie vadovai galiausiai nebeskiria, kokiu lygiu darbuotojai dirba. Tokios situacijos pavojus slypi
tame, kad bus pasiektas atlyginimy lygio suvienodinimo efektas, mokant per daug tiems, kurie dirba
prastai, arba per mazai tiems, kurie dirba gerai. (Deckop ir Cirka, 2000)

Kvalifikacija pagristos darbo uzmokescio sistemos. Jos reiskia, kad darbuotojo pajamy lygis turi
buti tiesiogiai proporcingas uzduociy, kurias jis gali atlikti, skaiciui, nepriklausomai nuo atliekamo
darbo. Kad §i darbo uzmokescio sistema biity veiksminga, biitinos dvi iSankstinés salygos (Johns, 1998):
a) aiskiai nustatyti jgtidzius ir gebéjimus, butinus s€kmei pasiekti, ir nustatyti apmokéjimo lygio skalg;
b) igyvendinti gerai parengtas darbuotojy vertinimo ir profesinio mokymo procediiras. §i sistema turi ir
privalumy, ir trikumy.

Privalumas - didesnis lankstumas, jmoné gali dirbti su nedideliu darbuotojy skaiiumi.
Darbuotojai turés aiSkesne veiklos perspektyva, lengviau jveiks galinCias iskilti kliiitis. Pagrindinis
trikumas - padidéjusios iSlaidos darbo uzmokesciui, kai darbuotojai yra itin gerai apmokyti, taip pat

padidéjusios islaidos, susijusios su darbuotojy mokymu ir lavinimu.
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Motyvuoti dirbti komandoje galima sitilant pelno dalj arba suteikiant galimybe jgyti teise tapti
imonés akcininku. Dalijimasis pelnu reiskia, kad gaus darbuotojai meting premijg i§ organizacijos pelno
grynaisiais pinigais arba indéliais privaciuose pensijy draudimo fonduose. Geriausias argumentas uz
Sios atlyginimy sistemos taikymg yra tai, kad ja lengva naudotis tik tada, kai jmoné uzregistruoja tam
tikrg pelng, todél kova dél nustatyto pelno tampa bendra ir jmonés savininkams, ir darbuotojams.
PrieSingas argumentas susij¢s su situacijomis, kai darbuotojai neturi tiesioginés jtakos pelnui. Su tuo
susije daugybé kity veiksniy, taip pat ir tai, kad, taikydamos §ig sistema, jmonés privalo darbuotojams
parodyti savo metin] balansa. kaip minéta, darbuotojy dalyvavimas pelne atsiranda tik tada, kai
pasiekiamas tam tikras i§ anksto nustatytas pelno lygis. Kaip iSankstiné salyga, jmonés vadovybé turi
nustatyti iSmatuojamus tikslus, vadovai turi skatinti aktyvy pavaldiniy dalyvavima, jie turi labai
pasitikéti vadovybe (Parjoleanu (2020). Argumentai "uz" buty skatinti komandos veikla, darbuotojy
suvokima, kad jie kovoja d¢l bendro gério, jsitraukimg labiau nei jprastai ir jmonés veiklos dinamikos
supratimg. Argumentai prie§ yra susij¢ su tuo, kad kai kurie darbuotojai gali sutelkti démesj |
produktyvuma, o tai gali pakenkti kokybei, kuri atsispindés rinkoje, taip pat su tuo, kad, jei jmoné
nenustatys protingos pelno paskirstymo politikos, ji gali atsidurti tokioje situacijoje, kai teks mokéti
premijas net ir tada, kai pelnas nepasieks gero lygio.

Motyvacinés intervencijos. Tyrimai rodo, kad psichologinés intervencijos gali atnesti nemazai
naudos, pavyzdziui, pagerinti veiklos rezultatus, jsipareigojima ir organizacing pilieting elgseng (Avey

ir kt., 2010).Psichologinio kapitalo komponentai pavaizduoti 7 paveiksle.

Saviveiksmingumas ir pasitikéjimas savimi - tai gebéjimas sékmingai atlikti sudétingas
darbo uzduotis.

S

Optimizmas ir teigiamos nuostatos dél karjeros ar jmonés ateities.

S

Viltis ir nukreipimas i darbo tikslus susidiirus su klititimis.

S

Pasipriesinimas darbui ir grizimas j nepalankias situacijas.

7 pav. Psichologinio kapitalo komponentai

Saltinis: vaizdavimas pagal Luthans ir Youssef-Morgan (2017)

Darbo modeliavimo intervencijos. Tyrimai parod¢, kad darbo modeliavimo intervencijos, kai

darbuotojams leidZziama patiems kurti ir kontroliuoti savo uzduotis, gali padéti optimaliai suderinti darbo
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reikalavimus ir asmenines stiprigsias puses, o tai gali lemti aukStesnj darbo naSumo lygj ir didesnj
jsitraukimg j darba. (Bakker ir Demerouti, 2017) Darbo modeliavimo koncepcija yra pagrjsta darbo ir
iStekliy poreikiy teorija ir rodo, kad darbuotojy motyvacijai, jsipareigojimui ir veiklos rezultatams gali
turéti jtakos tokia praktika, kaip:

e grjztamojo rysio ir instruktavimo naudojimas;

e tobul¢jimo galimybiy darbo vietoje siiilymas;

e iSSuikiy kélimas darbo vietoje, pavyzdziui, darbo kriivio mazinimas ir naujy projekty kiirimas

(Tims ir kt., 2012).

Darbo modeliavimas yra aktyvus procesas, kurj inicijuoja darbuotojas, sickdamas pakeisti savo
darbo elementus, kad pagerinty atitiktj tarp savo darbo reikalavimai ir asmeniniai poreikiai, jgidziai ir
stipriosios pusés (Wrzesniewski ir Dutton, 2001).

Lanksciu darbo grafiku naudojasi jmonés, kurios siekia pritraukti jvairiy profesijy darbuotojy ir
nori padidinti darbuotojy pasitenkinimg, sumazinti pravaiksty skaiciy ir iSlaikyti daugiau darbuotojy.
Kai kurios jmonés suteikia darbuotojams galimybe dirbti i§ namy, jei tik jie yra pasiekiami darbo
valandomis arba kai reikia. Parjoleanu (2020) nurodo, kad leidimas darbuotojams dirbti i§ namy yra
naudingas jmonei, nes sumazina kai kuriy kategorijy netiesiogines iSlaidas, taip pat leidZia pritraukti
lankscCig ir jvairig darbo jéga. Rizika yra susijusi su butinybe labai kruopsciai planuoti jmonés veiklg ir
darbuotojus, taip pat su biitinybe skaitmenizuoti veikla, kad buity sudarytos salygos darbuotojy ir treciyjy
Saliy bendravimui. Pazymétina, kad 2020 m., prasidéjus COVID-19 pandemijai, pasaulyje padaugéjo
nuotolinio darbo. Taigi daugelyje $aliy jvesti drastiski Zmoniy judéjimo apribojimai priverté darbdavius
sutikti siysti savo darbuotojus dirbti i§ namy. Imonés, kuriose skaitmeninimo lygis buvo pakankamas,
Siuo laikotarpiu nepajuto poveikio darbuotojy atliekamo darbo kokybei. O darbuotojams galimybé dirbti
namuose buvo motyvuojantis veiksnys ir padéka jmonei, kuri riipinasi savo darbuotojais ir nesukelia
jiems pavojaus sveikatai.

Darbo dieny per savaitg skai¢iaus suspaudimas - tai sistema, kai darbuotojai dirba jprasta valandy
skaiiy per savaite, taciau skirtingomis dienos proporcijomis. Tokia darbo sistema motyvuoja
darbuotojus, kurie nori sumazinti i§laidas ir laiko sagnaudas, prarandamas keliaujant j darbg ir 1§ jo (ypac
perpildytuose miestuose), arba kurie nori tam tikras dienas per savaite praleisti su Seima. Pagrindinis
argumentas pries tokj darbo stiliy yra susijes su darbuotojy iSsekimu ir perdegimo sindromo rizika.
(Péarjoleanu, 2020)

Karjeros planavimo programos. Pagrindinis darbuotojy pritraukimo, motyvavimo ir i§laikymo
elementas yra aiSki karjeros vystymo programa. Tokias programas sudaro: skaidri ir sgzininga
paaukstinimo sistema, mentorystés ir instruktavimo programos, taip pat mokymy galimybés darbuotojy

jgiidziams kelti.
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Darbuotojo poziiiris j jmonges paaukstinimo sistemg atlieka svarby vaidmenj didinant darbuotojo
isipareigojima jmonei, stengiantis siekti geresniy rezultaty, taip pat ir jmonés darbuotojy iSlaikymo
laipsnj. Tyrimai iSrySkino keturis paauks$tinimo jmonés lygmeniu kriterijus: iSskirtiniai rezultatai,
nuosekliis rezultatai, asmeninés savybés ir sékmé arba favoritizmas (Beehr ir kt., 2004). Beehr ir kt.
(2004) nustaté¢ paaukStinimo sistemy ypatybes: jos yra ribotos skai¢iumi dél hierarchiniy struktiiry,
paaukstinimas negali vykti kaip nuolatinis kilimas, kai paauksStinimas vyksta i§ vidaus ir buve¢ kolegos
galiausiai tampa pavaldis, galimas i§$tikis yra susijes su paauksStinimo pripazinimu kaip nuopelnais
pagrijsto paaukstinimo. Jei paauks$tinimas nelaikomas pelnytu, tai bus de motyvuojantis veiksnys.

Mentorystés ir koucingo programos. Pagrindinés mentoriaus ir (arba) koucerio funkcijos, kaip
teigia Johns (1998), yra padéti darbuotojams siekti karjeros ir paaukstinimo, suteikti jiems matomuma
organizacijoje, patarti ir suteikti grjZztamajj rysj bei jtraukti juos j veikla, kuri pagerinty jy profesinius

jgudzius.

1.2. Motyvacijos procesas, motyvatoriai, vidiné motyvacija darbo vietoje

Motyvai yra individualis, todél gali skirtis priklausomai nuo asmens. Zodj motyvas taip pat
galima apibiidinti kaip poreikj, nora, varomaja jéga ar net elgesio priezastj (konkretaus tikslingo veiksmo
paskata). Taciau motyvai lemia ne tik elgesi, bet ir paskatos veikti stipruma bei krypti. Jie kyla i§
poreikio, kurj sukelia trikumo jausmas (Goyal, 2015). Vadinasi, tai reiskia, kad motyvas yra
nepakankamai patenkintas poreikis, atsirandantis dél tam tikro trikumo. PaSalinus esamg trikuma,
poreikis bus patenkintas. Be poreikio, motyvas apima ir lukestj del galimybés / tikimybés patenkinti §j
trikumo jausma. Poreikis nebiitinai sukelia motyva, tadiau motyvas visada remiasi poreikiu. Zmonés
motyvus suvokia kaip fiziologinius arba psichologinius poreikius; be to, galima iSskirti dvi motyvy
formas. Pirma, pirminiai motyvai kaip alkis, troskulys, socialiniai ir seksualiniai - poreikiai. Taigi tokie
motyvai tarnauja Zzmogaus gyvybei palaikyti. Antra, vadinamieji antriniai motyvai. Vadinasi, Sie néra
jgimti ir vystosi visg gyvenima (Goyal, 2015).

McClellandas taip pat bando paaiskinti, kokie darbo organizacijy veiksniai daro motyvuojantj
poveiki darbuotojams. Jis nurodo $iuos tris pagrindinius poreikius ir motyvus:

1. Pasiekimy motyvas; poreikis dalyvauti sudétingose uzduotyse ir jas atlikti.

2. Priklausomybeés motyvai; poreikis uzmegzti ir palaikyti artimus draugiSkus santykius.

3. Valdzios motyvai; poreikis daryti jtakg kitiems arba praktikuoti valdzig (Hentze, Graf,
Kammel ir Lindert, 2005).

Taigi darbuotojai, turintys stipry pasiekimy motyva, pirmenybe teikia uzduotims, kurias
atlikdami jie siekia sékmés naudodamiesi savo jgiidziais. Sios orientacijos israiskos yra sékmés

siekimas, iniciatyvumas ir pasitiké€jimas savimi. Jei darbuotojams buidingas stipriai iSreikstas poreikis
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biti su kitais, jie siekia teigiamy socialiniy santykiy su vadovu, bendradarbiais ar pavaldiniais. Sio
motyvo iSraiSkos yra darbuotojo pripazinimo, populiarumo, bendradarbiavimo ir harmonijos siekis.
Galiausiai darbuotojai ar vadovai, turintys stipry galios motyva, siekia daryti jtakg savo kolegy elgesiui
ir nuostatoms. Jo poZymis yra statuso ir paaukStinimo siekis. Remiantis McClellando nuomone, poreikiai
arba motyvai iSmokstami ankstyvoje vaikystéje d¢l individo socializacijos, o anksCiau susiformavusi
poreikiy struktiira daro jtakg elgesiui ir darbo rezultatams. Tai reiSkia, kad atlygintinas elgesys darbe turi

didel¢ tikimybe pasikartoti, nes jis buvo iSmoktas vaikystéje mokykloje (Goyal, 2015).

Vis délto daugumai zmoniy, be motyvy, reikalingos ir motyvacinés paskatos, nes vien motyvy
suma nelemia zmogaus elgesio. Paskatos - tai aplinkos veiksniai, dar vadinami situacijos ypatybémis,
kurie gali skatinti motyvus. Situacijos suteikia galimybe realizuoti poreikius, norus ir tikslus, taciau jos
taip pat gali pranesti apie kazkg grésmingo. Taigi yra teigiamy ir neigiamy paskaty. Teigiamos paskatos
gali buti suprantamos kaip pranasumas, kurj kas nors nori jgyti (Rosenstiel, 2011). Anot Juneja (2021),
paskatos suteikia teigiamg poreikiy ir nory tenkinimo garantija. Uz teigiamy paskaty paprastai slypi
optimistinis poZzilris, jos paprastai skiriamos siekiant patenkinti darbuotojy psichologinius poreikius,
kaip kad pavyzdziui- paauks$tinimas, pagyrimas, pripazinimas, privilegijos ir premijos. Neigiamos
paskatos gali biiti interpretuojamos kaip nepatogumai, kuriy Zmogus nori iSvengti. Neigiamos paskatos
yra tokios, kuriy tikslas - iStaisyti darbuotojy klaidas. Klaidy iStaisymu biity pasiektas rezultatas,
pavyzdziui: pazeminimas pareigose, perkélimas, baudos (Juneja, 2021). Taigi paskatos skatina Zmones
atlikti tam tikrus veiksmus ir susilaikyti nuo Kity, taciau reikia paminéti, kad motyvacijai didesnj poveikj
turi teigiamos paskatos.

Motyvacijos proceso koncepciné sistema (Zr. 8 pav.). Konceptualioji sistema apima vieng ar
daugiau formaliy teorijy (i§ dalies arba visiSkai), taip pat kitas sgvokas ir empirinius literatiiros
duomenis. Ji naudojama siekiant parodyti Siy idéjy rySius ir tai, kaip jos susijusios su moksliniu tyrimu.
Konceptualieji rémai daznai sutinkami, atliekant kokybinius tyrimus socialiniuose moksluose, nes
daznai viena teorija negali visiS§kai aprépti tiriamy reiskiniy. 8 paveiksle pateiktas motyvacijos procesas
(konceptuali sistema), parodant rySius tarp asmeniniy ir aplinkos veiksniy, motyvacijos ir poreikio
patenkinimo. Motyvacijos procese pirmiausia atsiranda poreikis. Tada susidaro poreikiy jtampa ir
susikuria motyvas. Todél poreikio jtampa prilyginama motyvo atsiradimui. Toliau esamg motyvag
paskatina (kartais dar ir suaktyvina) paskata, sukelianti tam tikrus asmeninius likeséius. Sie likeséiai
grindziami individualia prielaida, kiek konkretis veiksmai yra tinkami norimam tikslui pasiekti.
Vadinasi, motyvacija yra individualiy veiksniy (poreikiy / motyvy) ir aplinkos veiksniy, kai paskatos
skatina motyvus ir likescCius. Véliau su motyvo patenkinimu motyvacija (elgesys) baigiasi. I§ esmés
poreikiai ir motyvai turi buti patenkinti pakartotinai. Pagrindziant teoring motyvacijos proceso analiz¢

ja galima apibendrinti: (Withauer, 2011).
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e Kuo stipresnis poreikis, tuo stipresnis motyvas.
e Kuo stipresné paskata pagyvina §] motyva, tuo didesni liikesCiai, tad konkretus elgesys

(motyvacija) gali lemti poreikio patenkinima, ir atitinkamai stipresne yra motyvacija.

Imoniy kontekste tai reiSkia, kad tam tikros skatinimo sistemos gali biiti naudojamos siekiant
paveikti darbuotojy norg atlikti darbg ir sukelti konkrety elgesj (motyvacijg). Skatinimo sistemos
apibiidinamos kaip visy samoningai pasirinkty darbo salygy, skirty motyvams skatinti, visuma. Todé¢l
galima daryti prielaidg, kad organizacija gali sudaryti mikroklimatg, kad joje, o tiksliau — jos
darbuotojams, bty pasiektas aukstas motyvacijos lygis.

Verta paminéti, kad stresas daro didZiulj neigiamg poveikj motyvacijai. Stresas — tai intensyvi ir
nemaloni individualaus subjekto suvokiama jtampos biisena, kurig sudaro baimé, kad asmuo patirs
nemalonig, ilgai trunkancig situacijg. Asmuo jaucia, kad $i situacija, labai tikétina, nebus jam visiskai
kontroliuojama, taciau jos vengimas atrodo subjektyviai labai svarbus. Be to, manoma, kad stresas
reiskia blisena, susijusia su nerimu apimant] i§sekima. Si biisena patiriama dél grésmés, pavyzdziui,
streso darbe. Be to, vadinamieji stresoriai gali bti susij¢ su streso objektu. Tai tokie veiksniai kaip

nepalankios situacijos, turincios stresa sukeliantj pobtdj (Eberhard, 2001).

Poreikiai/Motyvai
Asmeniniai
veiksniai
Motyvacija
= Patenkinimas
- Aktyvus Poreikilp'
veiksmas, motywvy (tiksly)
elgesys

Paskatos
Aplinkos
veiksniai

8 pav. Motyvacijos procesas (konceptuali sistema)

Saltinis: sudaryta darbo autores remiantis Withauer (2011)

Apskritai galima iSskirti dvi motyvacijos formas - viding ir iSoring motyvacija. Vidiné
motyvacija kyla i§ individo vidaus - ji kyla i$ jo paties noro atlikti tam tikrg veiksma ar elgseng. Ji
pirmiausia naudojama asmeniniam pasitenkinimui ir tampa veiksminga tik tada, kai asmuo jaucia vidinj
poreikj. Taigi vidinei motyvacijai, ypac kalbant apie darba, labai svarbis tokie veiksniai kaip malonumas
ir susidoméjimas darbu, veiklos ir mokymosi poreikis, atsakomybé, susitapatinimas su organizacijos

kultara ir bendri tikslai. Motyvuota veikla ir elgesys gali bati inicijuojami ir skatinami per laisve ir
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savarankiskus veiksmus (Swetlana, 2010). Smalsumas ir spontaniSkumas yra nepakei¢iami viding
motyvacija veikiantys veiksniai. Pazymétina ir tai, kad asmuo uZ savo veiksmus negauna ir jam nereikia
jokio atlygio piniginiu pavidalu. Taigi galima teigti, kad iSorinés paskatos vidinei motyvacijai nevaidina
jokio svarbaus vaidmens (Reiss, 2012).

Trijy C koncepcijg sukiiré zmogaus elgsenos ekspertas Alfie Kohn (1997), joje kalbama apie
darbuotojy vidinés motyvacijos skatinimg pasitelkiant tris veiksnius: bendradarbiavima, turinj ir
pasirinkima.

1. Pirmasis veiksnys, bendradarbiavimas, susij¢s su komandiniu darbu. Tai reiSkia, kad reikia sukurti
aplinka, kurioje darbuotojai galéty bendradarbiauti kaip grupés nariai. Darbas komandoje gali paskatinti
aukstesnj vidinés motyvacijos lygj. Tai ypa¢ aktualu, jei komandos veiklos rezultatus sudaro bendra
atlygj, kuris priklauso nuo visos komandos, o ne nuo individualiy uzduociy.

2. Antrasis veiksnys — turinys — susijes su prasmingumu. Jis apibtidina supratima, kaip bet koks
konkretus darbas suteikia verte ir prisideda prie organizacijy sékmés. Darbuotojai yra linke dirbti
daugiau, jei ju indélis j sékme yra aiSkus ir jie gali didziuotis tuo, ka pasieké. Siuo atveju labai svarbus
vaidmuo tenka teisingam atskiro darbuotojo pozicionavimui tinkamoje vietoje, nes didesnis
susidoméjimas darbu lemia didesnj pasitenkinima.

3. Treciasis veiksnys — pasirinkimas, susijgs su savarankiSkumu ir atsakomybe. Jis apima didesnés
laisvés suteikimg darbuotojams sprendziant jy pareigas ir platesnj jy dalyvavimg priimant sprendimus.
Darbuotojai yra labiau motyvuoti, jeigu priima sprendimus individualiai/ savarankiskai savo galimybiy
ribose (Dudovskij, 2021).

ISoriné motyvacija grindziama iSoriniais poveikiais, kurie veikia asmenj i§ iSorés. ISoriSkai
motyvuotam elgesiui biidinga tai, kad asmuo gali tikétis teigiamy pasekmiy (daznai atlygio ar pagyrimo)
uz tam tikro veiksmo atlikimg. Reik§mingi jtaka darantys veiksniai yra valdZia, pripaZinimas ir prestizas.
Skirtingai nuo vidinés motyvacijos, ¢ia démesys sutelkiamas ne j malonumg dirbti, o visy pirma j norg
gauti atlygj ir pripazinima. Taciau nagrinéjant Sias dvi motyvacijos formas matyti, kad tarp jy egzistuoja
tam tikra tarpusavio priklausomybé ir sutapimai. Tyrimai parod¢, kad vidiné ir iSoriné motyvacija viena
kitg papildo ir daro viena kitai jtakg (Reiss, 2012).

Prie iSorinés motyvacijos yra priskiriama ir perdéto teisingumo efektas Lepper ir Greene (1973)
tyre, kaip iSoriniai motyvaciniai veiksniai (atlygis) pakeité prading viding motyvacija. Jie aiSkiai tikrino
i§ saves suvokimo teorijos iSvesta pateisinimy efekta, pagal kurj asmenys nuvertina savo viding
motyvacija, kai tik uz jy veiksmus pasiiilomos matomos i3orinés paskatos. Si situacija aiskinama tuo,
kad, kai individai atsigrezia j savo veiksmus, jie nebegali nustatyti, kokios priezastys lémé jy elges;.
Pagal pervertinimo efekta, kai iSoriné jtaka yra pakankamai didelé, Zzmonés mano, kad jie vadovavosi

tik iSorinémis paskatomis, nors i§ pradziy galéjo biti ir vidiniy motyvy. Jei véliau iSorinés paskatos vél
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bty pasalintos, pradiné veiklos priezastis - vidinis interesas, jau buty dinges. Vadinasi, iSoriniai
veiksniai turi biti nuolat naudojami motyvacijai palaikyti (Lepper ir Greene, 1973).

Apskritai motyvacijos pagrindg sudaro individualis asmens poreikiai ir motyvai. Pritaikant
organizacijy kontekste, norint motyvuoti darbuotojg atlikti tam tikra veiksma, turi buti patenkinti
atitinkami darbuotojo poreikiai. Konkreciai tai reiskia, kad motyvacinés paskatos turi atitikti darbuotojo
poreikius, tac¢iau kartu jos turi tarnauti jmonés tikslui ir gali buiti jgyvendinamos pagristomis sgnaudomis.
Darbuotojy motyvavimo biidy yra labai jvairiy. Egzistuoja nesuskai¢iuojama daugybé poziiriy ir tiek
pat skirtingy metody, kurie buvo paminéti praeitoje dalyje. Kiekviena organizacija remiasi savo
filosofija, kaip teigiamai paveikti darbuotojus. Bene svarbiausi motyvacijos metodai yra per darbo
aplinka ir vadovus. Jy pagalba galima tiesiogiai jsikisti j darbuotojy elgesi. Taiau nesvarbu, kuris biidas
pasirinktas, visada galioja principas, kad motyvacija jmanoma tik tada, kai yra motyvai ir poreikiai, kurie
toliau skatinami atitinkamomis paskatomis (Albs, 2005).

2009 m. Daniel Pink savo knygoje ,,Vairuotojas: sukreCianti tiesa apie tai, kas mus motyvuoja“
pareisSke, kad iSorinis atlygis turi sudétingg pobud; ir teigé, kad gavéjai tampa priklausomi, kuriems
reikia vis daugiau ir daugiau, kad jie jaustysi patenkinti (Pink, 2009). Be to, atlygis uz uzduoties atlikimg
gali reiksti, kad uzduotis yra nepageidaujama.

Svarbus aspektas, j kurj reikia atkreipti démesj, yra susij¢s su darbuotojo vidine motyvacija ir
daznai jiems atrodo, kad mintis provokuojancios patrauklios uzduotys, yra savaime naudingos. Atlygis
lemia koncentruotg ir sumazéjusj démesj ir gerai dirbama yra tik tuo atveju, jei padidinamas gebéjimas
padaryti ka nors asmeniSkai vertingo darbuotojui. Taigi iSoriné motyvacija labiau tinka motyvuoti
darbuotojus, vykdancius algoritming veikla, taciau ji gali turéti neigiama poveikj darbuotojams,
vykdantiems kiirybing veiklg (Parjoleanu, 2020).

Tais atvejais, kai darbuotojai tikisi, kad gaus atlygj, tai gali visisSkai pakeisti jy elgesij ir jie gali
tapti maziau racionaliis ir labiau linkg prisiimti nereikalingg rizikg ir atsakomybg. Turédami tiesioging
atlygio galimybg, Zmonés nebeatsizvelgia j iSorinius ir patvarius sprendimus. Remiantis anks¢iau minétu
trumpalaikiu priklausomybés elgesiu, tyrimai atskleidé, kad darbuotojai, vaikydamiesi atlygio, daznai
renkasi lengviausia kelig ir gali pasirinkti iSkart pergale. ( Parjoleanu, 2020).

Remiantis Daniel Pink, Zemiau pateiktoje 4 pavyzdyje matomos galimos nenumatytos pasekmés,

kuriy galima tikétis laukiant atlygio (zr. 9 pav.).
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Vidinés
motyvacijos
uZgesinimas

Trumpalaikio
mgstymo
skatinimas

Sumazéjes
naSumas

Galimos
nenumatytos
Priklausomybés laukiamo
atsiradimas atlygio
pasekmés Apgaulés

skatinimas

Gero elgesio

Sumazéjes
apsimetimas

kiirybingumas

9 pav. Galimos nenumatytos laukiamo atlygio pasekmes

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Pink (2009)

Pink (2009) teigia, kad, siekiant skatinti motyvacijg ir pripazinti, kad kai kurios uzduotys yra
monotoniskos, turéty biiti atlyginama tik uz jprasting veikla, tatiau darbuotojams turéty biti leidZziama
vykdyti Sig veikla taip, kaip jie mano esant tinkama. Motyvacija daznai didinama suteikiant daugiau
jvairoves ir ziniy darbo vietoje. Kitas svarbus aspektas atlyginimams uz darbg yra tai, kad jis turéty biiti
neduodamas 1§ anksto, prie§ uzduoties atlikimg. Taip pat, kad darbuotojas neturéty tikétis konkretaus
atlygio. Tai galima padaryti skirtingu atlygio daznumu ir svyravimu tarp materialaus ir nematerialaus
atlygio. Jrodyta, kad daugeliu atvejy materialinis atlygis yra ne toks vertingas, kaip darbuotojo gauti
reik§mingi ir konkretis atsiliepimai apie darbo rezultatus ir jy gerinimo biidus (D. Pink 2009).

Darbo motyvacija yra individualus psichologinis procesas, panaSus ] nematomg rankos
vadovavima, energingumg ir palaikyma (Grant, 2007). Dél Sios priezasties organizacijoms ir vadovams
sunku per i$orinj stebé&jima tiksliai fiksuoti ir identifikuoti darbuotojy vidinés motyvacijos tipus. Siuo
atzvilgiu Sie klausimai kelia esming darbo savybiy teorijos job characteristics theory ntegravimo j
apsisprendimo teorija (SDT) svarba, kad buty galima iSsamiai suprasti, kaip darbo viety kiirimas,
orientuojantis ] patj darba, o ne i ry§j tarp darbo vietos ir platesnés darbo aplinkos, i§ tikryjy skatina
darbuotojy savarankiskg motyvacija ir silpnina kontroliuojama motyvacija. (Y. Liu, S. Wang ir kt 2022)

Darbo charakteristiky modelis Job Characteristics Model yra pladiausiai naudojamas ir
jtakingiausias modelis, padedantis suprasti, kaip darbo viety kirimas gali klestéti zmogaus
psichologinése biisenose (Parker ir kiti, 2017). Remiantis motyvacinés-higienos teorija, darbo dizaing
sudaro penkios pagrindinés motyvacinés savybés (Hackman ir Oldamo, 1976). Pavyzdziui: jgudziy

jvairové, tai jvairiy jgidZiy naudojimas atlickant darbg etapais (Yoo et al., 2019). Uzduoties tapatumas
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— tai galimybé uZzbaigti visg darbg (Catherine, 2018). Uzduoties reikSmingumas susijes su reikSmingu
darbo poveikiu kity Zmoniy gyvenimui (Grant, 2008). Autonomija aiSkinama kaip laipsnis, kuriuo
darbuotojai gali laisvai, savo nuozitra ir savarankiSkai dirbti savo darba. (Morgeson ir kt., 2005)
Grjztamoji informacija laikoma tiesiogine ir skaidria informacija apie prieZiiiros institucijy pavaldiniams
teikiamy darbo rezultaty veiksminguma. (Chiu ir Chen, 2005) Nustatyta, kad Sios darbo savybés skatina
optimaly darbuotojy veikima (pavyzdziui: darbo naSuma, pasitenkinimg darbu) ir mazina neigiamus
pozitrio ir elgesio rezultatus (Humphrey et kt., 2007).

SDT - self-determination theory sitilo motyvacija konceptualizuoti kaip tesinj, atspindintj dvi
pladias motyvacijos formas: vidine motyvacija ir iSorine motyvacija. (Hodge ir Lonsdale, 2011) Sie
motyvai skiriasi vienas nuo kito (Jowett ir kt., 2013). Konkreciai, iSoring motyvacija lemia iSoriniai
atskiri rezultatai, pavyzdziui: iSorinis spaudimas ar numatomi rezultatai - darbas siekiant iSvengti kaltés,
gédos ar uzsidirbti pinigy. Individg gali motyvuoti vidiné motyvacija, kilusi i$ paties zmogaus pomégio
paciai veiklai (darbas, nes veikla prasminga ir maloni). Remdamasis SDT, individas gali jsisavinti kity
vertybes ir nuostatas ir integruoti jas j save, kuris apibadinamas kaip Vvidinis procesas. (Deci ir Ryan,
2004) Manoma, kad elgesys, veikiamas iSoriniy atsitiktinumy, yra kontroliuojamas. Darbas
organizacijoje vaidina svarby vaidmenj darbuotojy pazinime, poziaryje ir elgesyje. (Morrow ir kt., 2012)
Nustatyta, kad tai praktinis poziiiris siekiant padidinti darbuotojy motyvacija dirbti. (Catherine, 2018)
Praktikoje, nors savarankiSka motyvacija ir yra kontroliuojama, labai svarbi optimaliam darbuotojy
darbui dél jos skirtingo poveikio. Vadovams daznai sunku suvokti, kokig motyvacijos forma turi jy
darbuotojas. Biitent todél yra labai svarbu identifikuoti atpazjstamg ir matomg motyva. Siekiant padéti
organizacijoms geriau patenkinti psichologinius darbuotojy poreikius ir skatinti jy savarankiska
motyvacijg bei slopinti jy kontroliuojamg motyvacija, yra teigiama, kad organizacijos taip pat turéty
atkreipti démesj ] individualius bruozus. Y. Liu (2022) patvirtina, kad yra asmenys, kurie yra labiau
linke teigiamai suvokti darbo savybes ir taip labiau patenkinti psichologinius poreikius. Kiti asmenys
yra labiau linke vertinti kaip darbas juos veikia, kokj stresg sukelia. Todél darbo charakteristikos turéty
biti kuriamos atsizvelgiant j individualius bruozus. Pavyzdziui, darbuotojams, kurie darbg linke vertinti
teigiamai - organizacija galéty suteikti darbo vietoms daugiau jvairovés ir jgudziy, kurie laikomi
padedanciais gerinti darbuotojy gebéjimus, taip patenkinant jy psichologinius poreikius, skatinant jy

savarankiSka motyvacija.
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2.  Motyvacijos galimybés ir iSSiikiai dirbant nuotoliu

2.1.1. Nuotolinio darbo samprata

Dar pries prasidedant Covid-19 pandemijai literatiroje darbas i§ namy buvo analizuojamas ir
pateikiamas kaip galimybé¢, kurig §i darbo forma suteikia — lanksciai dirbti ir pasiekti darbo ir asmenio
gyvenimo pusiausvyra. ISskirtinis bruozas buvo tas, kad Si darbo forma buvo pristatyta, Kkaip
pasirinkimas, lemiantis organizacijoms savo pastangomis sumazinti pridétines iSlaidas susijusias su
biuro patalpomis, be to tuo paciu leido samdyti darbuotojus uZsienyje ir pritraukti talentus, kuriuos
kartais sunku rasti vietoje arba nenorintiems sitilyti persikélimo finansavimo (Liana ir kt. 2021).

Nuotolinio darbo sgvoka gali biiti apibrézta jvairiai. Dobrica Savic (2020) apibrézia darba
namuose bendrai tai darbuotojai dirbantys ne jmonés, organizacijos biuruose. Taip pat nuotolinj darbg
galima apibrézti kaip lanksty darbo susitarimg, kai darbuotojai neturi asmeninio kontakto su
bendradarbiais, bet gali bendrauti naudodami technologijas. Nuotolinis darbas taip pat ne visada turi biiti
specialiai namuose — tai gali biti ir kitose vietose (Liana ir kt. 2021). M. Biron (2020) taip pat teigia,
kad nuotolinis darbas daznai susij¢s su lankstumu dirbti keliose vietose, pvz., namuose, bendrose darbo
vietose, klienty svetainése ir kavinése, ta¢iau daZniausiai nuotolinio darbo vieta yra namai. Siekiant
plétros, toks darbo biidas buvo laikomas naudinga praktika tiek organizacijoms, tiek darbuotojams. Dar
viena savoka susijusi su nuotoliniu darbu yra darbas is namu (ang. WFH work from home). Si savoka
pradéta vartoti ir naudoti, tam, kad sumazinti rizikg dél plintanc¢io Covid-19 viruso. (Biron, 2020) Taip
pat panasi sgvoka (ang. telecommuting), kuri taip reiskia darbg i§ namy pirma kartg buvo pavartota 1988
metais - pats konceptas nuotolinio darbo buvo apibtidinamas ir vystomas jau keturis deSimtmecius. Jis
buvo apibréziamas kaip lanksti darbo vieta ir darbas i§ namy, kuris suteikia darbuotojams atlikti visas
darbo uzduotis, kurios atliekamos biure (Sultana ir kt. 2021).

Mladen Adamovic (2022) pastebi, kad pastaruoju metu nuotolinio darbo naudojimas labai iSaugo
del keliy priezas¢iy: COVID-19 pandemijos, jo poreikio Siandieningje global¢jancioje ir sudétingoje
verslo aplinkoje, dél galimy privalumy darbuotojy gerovei, darbuotojams suteikiama autonomija,
sutaupoma kelioniy ir biury iSlaidos. Nuotolinj darbg galima apibrézti kaip darba, kuris atlieckamas

namuose naudojant informacines ir ry$iy technologijas.
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2.1.2. Teigiamas ir neigiamas nuotolinio darbo modelio poveikis

Aptarus bendrgsias motyvacijos teorijas ir tai, kaip veikia motyvacija, Siame poskyriuje
pateikiamas teigiamas ir neigiamas nuotolinio darbo motyvacijos poveikis. Nuotolinis darbas turi
daugybe teigiamy savybiy. Siame poskyryje aprasomi literatiiros $altiniuose dazniausiai minimi arba
pasikartojantys poveikiai, tokie kaip darbo lankstumas, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir
mazesnis konflikty buvimas.

Vienas didziausiy nuotolinio darbo privalumy yra darbo lankstumas. Nuotolinis darbas suteikia
galimybe lankséiai pasirinkti, kur ir kada dirbti. Atsizvelgdami j verslo poreikius, tiek darbuotojai ir
darbdaviai gali koreguoti darbo laikg ir tvarkg. (Felstead ir Henseke, 2017) Kadangi darbuotojai gali
organizuoti savo darbo grafikg pagal individualias aplinkybes, tai didina pasitenkinimg darbu, didina jy
motyvacija. (Virtanen, 2020) Visa tai savo ruoztu lemia labiau tenkinanéig darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Darbuotojai, pasirinke dirbti i§ savo gyvenamosios vietos, sutaupo
laiko, nes negaista laiko keliuose keliaudami pirmyn ir atgal. (Blumberga ir Pylinskaja, 2019) Verta
paminéti, kad tyrimais yra nustatyta, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra veiksmingesné
moterims, turin¢ioms vaiky ir turin¢ioms didesn¢ atsakomybe Seimoje. (Virtanen, 2020) Didesné darbo
iIr asmeninio gyvenimo pusiausvyra apsaugo darbuotojus nuo depresijos ir palaiko jy gerg savijauta, o
tai gali paskatinti jy motyvacijos lygj. (Virtanen, 2020)

Antras teigiamas aspektas, kuris minimas literatiiroje, kad nuotolinis darbas mazina konfliktus
su kolegomis. Kai kurie tyrimai taip pat rodo, kad nuotolinis darbas paprastai sumazina konfliktus tarp
darbuotojy. (Virtanen, 2020) Autoriaus teigimu, kai darbuotojai nuotolinio darbo metu sutaria su
kolegomis, jie tampa efektyvesni ir didina teigiama poziiir] ] uzduotj bei bendra motyvacija. Tai reiskia,
kad ribotas pokalbis ir konflikty mastas eina vienoda kryptimi. Kadangi dirbant nuotoliniu biidu dazniau
ribojamos oficialios ar neoficialios diskusijos, galima daryti prielaida, kad taip pat sumaz¢ja darbuotojy
nesutarimy tikimybé.

Trecias teigiamas aspektas yra - platesnés galimybés. Nuotolinis darbas taip pat prapleéia
darbdaviy ir darbuotojy galimybes. Pavyzdziui, darbuotojai gali kreiptis dél darbo galimybiy
skirtinguose miestuose ar regionuose nepersikeldami i§ savo dabartinés gyvenamosios vietos. Panasiai
ir jimones gali pasinaudoti jvairiapusiska ir iSpléstine darbo jéga ir iSsirinkti tinkama kandidatg pareigoms
uzimti. (Blumberga ir Pylinskaja, 2019) (Felstead ir Henseke, 2017) Vadinasi, abiem Salims gali buti
naudingos platesnés alternatyvos gauti tinkamus atitikmenis pagal jy profilius, vertybes, misijg ir kitus
asmeninius aspektus. Tai i§ esmés reiskia, kad darbuotojai gali ieskoti jvairiy karjeros galimybiy.

Siekiant suteikti parama nuotolinio darbo darbuotojams, biitina spresti neigiamg nuotolinio darbo
poveikj ir i$Stkius. Kadangi reikia apibrézti ir suprasti galimas problemines sritis, kad blity galima

nustatyti paskatas, galin¢ias padéti jveikti neigiamas problemas. Apskritai Sios problemos yra S§ios:
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socialin¢ izoliacija, darbo saugumas, nedalyvavimas organizacijos kultliroje ir neformaliuose
pokalbiuose, létesné karjeros raida ir prasta technologiné infrastruktiira, yra pagrindinés nuotoliniy
darbuotojy motyvacijos slopinimo priezastys.

Pirmas neigiamas aspektas nuotolinio darbo yra nebuvimas organizacijos kultiiroje. Pirmiausia,
nuotolinio darbo darbuotojai netenka galimybés aktyviai dalyvauti organizacijos kultiiroje. Palanki
organizaciné kultiira, skatina darbuotojy motyvacija, nes darbas tampa malonus ir tikslingas. Kai
darbuotojai susieja savo tapatybe su organizacijos vertybémis ir misija, jie randa motyvacija paciame
darbe. (McGregor ir Doshi, 2020) Susitapatinimas su organizacija ypac¢ susij¢s su vidiniu motyvacijos
tipu. Deja, tokia organizacijos kultiiros nauda yra prarastos galimybés nuotoliniams darbuotojams, nes
daugelis 18 jy vis labiau pavargsta nuo nuolatinio vaizdo konferencijy susitikimy srauto, o tai neleidzia
jiems pajusti darbo kulttiros virtualiai. (Howard-Grenville, 2020) Nepakankamas jsitvirtinimas jmonés
kultiiroje lemia nepakankamg susitapatinimg su organizacijos vertybémis ir tikslais, po to triiksta
isitraukimo ir motyvacijos. Be to, dar vienas idomus aspektas, kurj rodo literatiira, yra - pagarbos kulttira
bendroje darbo vietoje. Organizaciné pagarba yra giliai jsiSaknijusi korporatyvinéje kulttiroje ir matoma
per nariy balsus, fizinius gestus ir neverbalinius veiksmus. (Walker, 2014) Deja, telekomunikacijose
tokios matomos pagarbos triikksta. Kitaip tariant, telekomunikacijos gali sukelti jvairiy nesusipratimy dél
neverbaliniy zenkly nebuvimo, neteisingo teksto, zinu¢iy tono, emocijy interpretavimo

Kitas neigiamas aspektas yra socialiné izoliacija. COVID-19 sukélé rimty pasekmiy Siam
konkre¢iam isStukiui, kuris gali testis tol, kol tesis pandemija. COVID-19 visame pasaulyje sukélé
nepageidaujamg poveik] visuomenei. Internetinés bendravimo platformos tapo neatsiejamomis
priemonémis, padedanciomis testi namy ukyje uzdaromus darbus. Toks ilgas uzdarymo laikotarpis
sukelé nemazai sunkumy.

Nepaisant to, esami tyrimai teigia, kad bet kokiam i technologijas orientuotam (nuotoliniam)
mokymui ar darbui, efektyviai atlikti reikia nemazai motyvacijos. (Lazar, Panisoara, Chirca, Ursu ir
Panisoara, 2020) Socialiné izoliacija - Kaip uzdarumo produktas, laikoma pagrindine priezastimi,
lemiancia silpng nuotolinio darbo motyvacijg, pandemijos metu. Socialinés sgveikos ar laisvalaikio
lauke truakumas sukelia emocinius ir fiziologinius praradimus. (Williams, Armitage, Tampe ir Dienes,
2020) Be to, nuotolinis darbas gali suklaidinti gavéja dél neverbaliniy uzuominy nebuvimo, neteisingo
teksto Zinuc€iy tono ar emocijy interpretavimo. Tod¢l pagarba profesionalumo kultiiroje gali nutriikti, o
tai gali neigiamai paveikti darbuotojus, kurie yra motyvuojami dél galios ar pagarbos poreikiy.

Tredias neigiamas aspektas yra - darbo vietos ir neformalaus bendravimo nebuvimas. Be
formalios darbo aplinkos, neformaliis pokalbiai taip pat yra esminis elementas siekiant i§laikyti tinkama
motyvacijg. Nors yra daugybé bendravimo priemoniy, tarpasmeninio bendravimo svarba sprendziant
problemas, ugdant kiirybiskuma ir bendradarbiaujant, yra nepalyginama. (Howard-Grenville, 2020)

Tyrimais nustatyta, kad neformaliis pokalbiai ir bendravimas akis j akj palaiko darbo grupiy motyvacija,
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o asmeniniy kontakty trilkumas, prieSingai, neigiamai veikia motyvacijg (Rocker, 2012). Tai pirmiausia
kelia problemy dirbant darba, reikalaujantj didesnio bendravimo ir bendradarbiavimo. (Larson, 2020)
D¢l bendros fizinés vietos nebuvimo darbuotojai daznai negali neformaliai dalytis informacija ar greitai
patikrinti vienas kito. Be to, bendraujant tekstiniu biidu daZniausiai triksta konteksto ar detaliy ir
atsiranda informacijos iSkraipymy.

Tinkamo oficialaus ar neoficialaus bendravimo nebuvimas ir ribotas ar létesnis informacijos
srautas nuotolinio darbo metu taip pat kelia jtampa tarp darbuotojy ir darbdaviy. IBM Verslo vertés
instituto atliktame tyrime pastebétas jdomus darbuotojy ir vadovy pozitriy skirtingumas. (Brussevich,
2020) Vadovai jsitiking savo veiksmais dél darbuotojy gerovés. Kita vertus, tik 38 proc. darbuotojy
mano, kad i§ organizacijos gavo reikiamus mokymus, susijusius su naujuoju nuotolinio darbo modeliu.
Be to, tik 46 % mano, kad buvo pasirtipinta jy emocine ir fizine sveikata. (Brussevich, 2020) D¢l to,
daugelis darbuotojy nurodé, kad dél mokymy ir tinkamos psichologinés paramos trikumo, nuotolinio
darbo metu jauciasi labiau perdegg ir pervarge, o tai neigiamai veikia jy produktyvuma ir motyvacija.
Todél vadovy paramos ir mokymo veiksmingumo pervertinimas, gali sukelti neigiamy padariniy
darbuotojo motyvacijai. Atrodo, kad vadovai nemato tikrosios darbuotojy biisenos uz ekrany ir nesugeba
sukurti bendravimo su darbuotojais dé¢l jy asmeniniy priezasciy ir Ziniy trukumo.

Dar vienas esminis trikumas - nuotoliniy darbuotojy paaukstinimo galimybiy trikumas.
Thorstensson (2020), nustaté, kad darbuotojai teigia, jog biure dirbantys bendradarbiai patiria didesn;j ir
greitesn] paaukstinimg nei nuotoliniai darbuotojai. Pagrindiné nurodyta priezastis - buvo ta, kad
nuotoliniy darbuotojy tarpasmeniniai jgiidziai arba jgyti jgiidziai lieka nezinomi vadovybei, priimanciai
sprendimus. Tai taip pat turi didele reikSme¢ darbo vietai arba finansiniam saugumui. Apskritali,
nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai nerimauja dél maZesnio darbo saugumo ir maZesnio atlyginimo
nei jy kolegos, dirbantys biuruose. (Davis, 2011) Be to, dél COVID-19 pandemijos sumaZzgéjo
pasitikéjimas pasaulio ekonomika ir dazniau buvo mazinamos darbo vietos arba mazinamas darbo
uzmokestis, todél darbuotojai patiria nuolating jtampa ir stresa, o tai turi jtakos jy motyvacijai. (Szulc ir
Smith, 2021)
garséja technologinémis naujovémis, neseniai kilusi pandemija atskleidé skaitmeninés infrastruktiiros
trilkumus. Be to, Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacijos (OECD) paskelbtoje ataskaitoje
"OECD Vokietijos ekonominé apzvalga" isSryskéjo daugybé skaitmeninés infrastruktiiros problemy
Vokietijoje (OECD, 2020). Pavyzdziui, vidutinis duomeny naudojimas ir ry$io sparta yra palyginti
mazesni nei kitose Europos Salyse, nepasiekiamas didelés spartos internetas kaimo vietovése, o mazose
ir vidutinése jmonése (MV]) neprieinamos pazangiosios technologijos. IS esmés nuotolinis darbas labai
priklauso nuo interneto ir internetinio rysio kokybés. Be to, nutriikes telekomunikacinis rySys sukuria

stresg keliancig aplinkg, nes neigiamai veikia jy darbo kokyb¢ arba pateikimg laikantis terminy. Taigi,
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Siuo atveju kaip pavyzdys buvo naudojama Vokietija, taciau su tomis paciomis problemomis susiduria
ir visos kitos pasaulio Salys.

Kaip aptarta anksciau, esama literatlira yra praturtinta motyvacijos teorijomis ir joje nustatyta
i§sami kintamyjy ir moderatoriy, daranciy jtakg darbuotojy motyvacijos procesui, eilé. Vis délto teorijos
néra labai suderinamos su konkre€ia Salimi. Tai reiSkia, kad teorijos, pavyzdziui, Herzbergo dviejy
veiksniy teorija, nejtraukia visy veiksniy, kurie daro jtakg asmeny poreikiams konkrecioje Salyje, ir todél
atitinkamai struktiirizuoja motyvacines preferencijas. (Rehu, Lusk ir Wolff, 2005) Herzbergo teorija
siekiant i§ anksto suprasti darbuotojy paskatas, kad bty sukurta motyvuojanti darbo atmosfera.
Esamuose moksliniuose tyrimuose sitloma daugybé paskaty, padedanciy motyvuoti nuotolinius
Siuvolaikiniy motyvaciniy paskaty, tinkanciy dabartinei verslo aplinkai. Be to, daugelis Siy paskaty labai
sutampa su institucine sistema pagrjstomis paskaty preferencijomis.

Keliuose tyrimuose nagrin¢jami tarptautiniai tyrimai, kuriais siekiama nustatyti kultirinius ar
institucinius veiksnius, lemiancius skirtingg darbuotojy motyvacija jvairiose Salyse. Galima pastebéti,
kad skirtingy zmoniy patirtys, lukesciai, vertybés ir poreikiai labai skiriasi. Pinigy verte, reakcija j viesg
pripazinima, noras, kad biity gerbiami kolegos, poreikis atlikti sudétingas uzduotis - visa tai priklauso
nuo gyvenimo bido ir kultiros. Siy atlygiy svarba asmenims turi jtakos jy motyvacijai, produktyvumui
ir pasitenkinimui. Akivaizdu, kad reikalinga didelé atlygio jvairové. (Rehu, Lusk ir Wolff, 2005) Tai
reiSkia, kad motyvacijos paskatos skiriasi priklausomai nuo nacionalinés aplinkos. Todél, siekiant
nustatyti veiksmingas paskatas, apsauganc¢ias nuo neigiamo nuotolinio darbo poveikio, reikia atsizvelgti
1 Salies institucing sistema. Instituciné sistema gali biiti formali, susijusi su teisinémis taisyklémis ar
reglamentais, ir neformali, susijusi su neoficialia aplinka, pavyzdziui, kultiirinémis ar socialinémis
normomis, religinémis vertybémis.(Rehu, Lusk, ir Wolff, 2005)

Hofstede's kultiirinés dimensijos teorija paprastai naudojama tyrimuose, siekiant suprasti Saliai
budingus paskaty pasirinkimus, grindziamus neformalia sistema. (Rehu, Lusk ir Wolff, 2005) Kaip
teigiama pirminéje teorijoje, yra penkios Hofstede'o kultiirinés dimensijos - galios atstumas,
neapibréztumo vengimas, individualizmas, vyriSkumas ir orientacija j ilgalaike perspektyva, Kiekviena
i§ jy turi jtakos motyvaciniy paskaty preferencijoms. Mladen Adamovic (2022) savo moksliniam Zurnale
analizuoja nuotolinio darbo tyrimus ir kultiiriniy vertybiy teorija bei analizuoja darbuotojo kulttirines
kilmes - individualizmo ir galios distancijas. Remiantis jo teiginiais galima teigti, kad viskg lemia
darbuotojo jsitikinimas apie nuotolinio darbo efektyvumg ir izoliacija, kad nuotolinio darbo poveikis
darbuotojy gerovei priklauso nuo darbuotojo kultiirinés kilmés. (Adamovic, 2022)

Po COVID-19 pandemijos Sie nauji nuotolinio darbo susitarimai virsta miSria nuotolinio darbo
forma, pagal kurig darbuotojai turi galimybe kelias dienas per savaite dirbti namuose ir kelias dienas i$

biuro. Todé¢l labai svarbu suprasti, kodél kai kurie darbuotojai pranesa apie skirtingg darbo streso lygij
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dél nuotolinio darbo, kad biity galima taikyti tokius hibridinius modelius arba pilnai - nuotolinj darba.
Taip pat verta paminéti, kad kultiros vertybés taip pat gali turéti jtakos nuotolinio darbo réZimo
poveikiui. Kaip skirtingai buvo paveiktos Salys dél nuotolinio darbo atskleidé Emma Jacobs (2020) savo
straipsnyje ,,Financial Times* — kad dél pandemijos nuotolinio darbo poveikis psichologinei sveikatai
buvo didziausias Honkonge net 63 procentai ir Italijoje (62 procentai), o Vokietijoje 44 proc. Taigi
galime jzvelgti, kad poveikis gali priklausyti nuo $alies ir Zmoniy kultiirinio suvokimo apie nuotolinj
darbg. Mladen Adamovic (2022) savo straipsnyje daré detalesne analize, kurioje teigia, kad padidéjes
darbuotojo jsitraukimas j nuotolinj darba, kaip tik sumaZina stresa darbe ir, jeigu darbuotojas turi
teigiamy jsitikinimy apie nuotolinio darbo efektyvumag — taip pat veikia teigiamai darbuotojo
psichologing sveikata.

Darbuotojo kulttiriné kilmé daznai fiksuojama vadybos tyrimuose per kultiirines vertybes, kurios
daznai apibréziamos kaip individy prielaidos, turincios jtakos jy kultiirinei aplinkai ir kurios lemia jy
jausmus, mastyma ir elgesj. (Hofstede, 2001) Taip pat galima rasti apibrézima - pageidaujami elgesio
budai. (Adamovic, 2022) 1984 m. Hofstede sukiiré ir patvirtino kultiros vertybiy sistema, pagrjsta
keturiomis dimensijomis: galios distancija, individualizmu-kolektyvizmu, neapibréztumo vengimu ir
vyriskumu-moteriSkumu.

Mladen Adamovic (2022) remiasi Hofstede kultiiros vertybiy sistema ir pagrindinj démes;j skiria
galios distancijai ir individualizmui — nes bitent Sios dimensijos turi didZiausig jtakg nuotolinio darbo
efektyvumui. Galios distancija individo lygmenyje gali biiti apibréZtas kaip mastas, kuriuo individas
1 didel; atstuma, nes tikisi, kad jis arba jo vadovas patars, o tai neabejotinai yra sudétingiau ir reciau
dirbant nuotoliniu biidu, nes su vadovu bity komunikuojama tik esant reikalui. Individualizmo
orientacija turintys darbuotojai gali mégautis darbu namuose, nes tai yra individualus darbo reZimas.
(Taskin ir Devos, 2005) Anot Maznevskio ir kolegy (2002) individualizmo orientacija turintys
darbuotojai mano, kad pirmin¢ atsakomybé¢ yra uz save, kaip individus. Toks mastymas turéty ypac gerai
deréti su nuotolinio darbo kontekstu. VyriSkumo-moteriSkumo ir neapibréZtumo vengimo dimensijos
yra maziau susijusios su nuotoliniu darbu ir pozitiriu, nes vyriSkumas-moteriSkumas reiSkia darbuotojo
jsitikinimus, o neapibréztumo vengimas apibuidina darbuotojo poziiirj j rizikg ir taisykles (Adamovic,
2022).

Tyrimai apie nuotolinj darba, kurie buvo dazniausiai vykdomi Vakary Salyse ir daugiausia apémé
tik vienas Salis yra daugiau nei viso pasaulio Saliy, tod¢l nebuvo ir dar néra daug zinoma apie kultiirinius
skirtumus susijusius su nuotoliniu darbu ir apie darbuotojo kultiirinj poveikj, vertybes ir jsitikinimus.
Mladen Adamovic (2022) tyrimas pateikia tvirty jrodymy kad nors kai kurie darbuotojai, turintys maza
galios atstumg ir aukStus individualumo balus, gali dziaugtis nuotolinio darbo susitarimais, kiti

darbuotojai, turintys didelj galios atstumg ir Zemus individualizmo balus, galéty laikyti, kad darbas
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nuotoliniu biidu yra disfunkcinis darbo rezimas. Nuotolinio darbo poveikis darbuotojo stresui darbe
priklauso nuo jsitikinimy apie nuotolinj darbg ir kultiirines vertybes. (Adamovic, 2022) Nors daugelis
praktiky ir mokslininky tikisi, kad nuotolinis darbas turés teigiamg poveikj darbuotojy gerovei tyrimo
iSvados rodo, kad nuotolinio darbo efektyvumas néra universalus. (Adamovic, 2022) Darbas nuotoliniu
btidu néra lengvas dalykas tam, kad sumazinti darbo jtampg ir néra garantijos, kad nuotolinis darbas
turés visada teigiama poveikj darbuotojy gerovei. (Beham ir kt., 2015)

Vienas svarbesniy aspekty yra, kad vadovams svarbu pripazinti, kad darbuotojai turi skirtingus
jsitikinimus dél nuotolinio darbo. Naujausi tyrimai rodo, kad hibridinis darbo modelio rezimas atrodo
pageidaujamas darbuotojy. (Europos Komisijos Mokslo Ziniy centras, 2022) Taikydami mi$ry darbo
rezimga, darbuotojai kelias dienas per savaite dirba namuose, kad galéty pasinaudoti nuotolinio darbo
pranasumais pavyzdziui, didesniu darbo savarankiSkumu ir panaikinti vaziavimg j darbg ir atgal. Tuo
paciu metu darbuotojai vis dar eina j savo tradicinj biurg keletg dieny per savaite, kad iSvengty nuotolinio
darbo problemy, tokiy kaip socialiné izoliacija. Galiausiai, nuotolinio darbo stresg mazinantis poveikis
ypac¢ aktualus tiems darbuotojams, kurie mano, kad nuotolinis darbas nesukels socialinés izoliacijos.
Norint i$naudoti nuotolinio darbo potencialg laikotarpiu po COVID-19 pandemijos, vadovams ir
organizacijoms svarbu ugdyti teigiamus savo darbuotojy jsitikinimus apie nuotolinj darbg, pabrézti
nuotolinio darbo naudg darbuotojams ir sukurti efektyvy virtualy darbo klimatg ir atsizvelgti  kulttirines

vertybes. (Adamovic, 2022)
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II. TYRIMO METODOLOGIJA

11.1. Tyrimo metodai, etika ir eiga

Teorin¢je dalyje buvo analizuojamos motyvacinés sistemos, kuriy yra ne viena ir jos gali buti
pritaikytos tiek dirbantiems nuotoliu tiek kontaktiniu biidy, taip pat iSsiaiSkinti privalumai ir trikumai
nuotolinio darbo. Toliau yra labai svarbu atlikti tyrimg ir iStirti ar finansy ir draudimo paslaugy
darbuotojai sutinka su motyvacinémis priemonémis, kurios buvo i§grynintos atlikus teoring analize, bei
ar pritaria, kad nuotolinis darbas turi tiek teigiamy ir neigiamy aspekty. Siekiant kuo geriau i$siaiSkinti
ir iStirti buvo pasitelktas kiekybinis tyrimas ir sudaryta anketa remiantis iSanalizuota teorine medziaga.
Kaip teigia Jolanata Aleknavi¢iené, Ausra Pociené ir Marya Supa (2020) — kiekybinis tyrimas yra
geriausias metodas tuo atveju, kai reikia iStirti masinj reidkinj. Siuo atveju yra tiriama, finansy ir
draudimo paslaugy organizacijy darbuotojy situacija su motyvacinémis priemonémis ir nuotoliniu
darbu. Taigi toliau pateikiama informacija apie kiekybinj tyrima.

Tyrimo objektas - motyvavimo priemonés finansy ir draudimo organizacijose dirbantys
nuotoliniu budu.

Tyrimo tikslas — istirti ir iSanalizuoti kokios finansy ir draudimo organizacijy galimybés yra
efektyvios motyvuojant darbuotojus, kurie dirba nuotoliniu biidu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. [IStirti, finansinio ir draudimo paslaugy organizacijy darbuotojy pozitirj j nuotolinj darba.
2. Nustatyti, kokios motyvacinés priemonés daro didziausia jtakg darbuotojy motyvacijai.
Tyrimo metodai.
1. Kiekybinis tyrimas — apklausa.
2. ApraSomosios statistikos metodas (Koreliacijos, patikimumas, Cronbach’s alpha metodas)
Tyrimas atliktas kiekybinio tyrimo metodu. Sis tyrimas yra efektyvus, norint greitai surinkti
duomenis ir tinkamg respondenty skaiciy. Respondentai gali jvertini klausimus objektyviai atsakant |
sudarytus klausimus, jvertinti pateiktus teiginius sutinkant arba nesutinkant.
Tyrimo instrumentas.
Sio tyrimo instrumentui pasirinkta yra anketa, kuri buvo sudaryta remiantis iSanalizuotais
moksliniais Saltiniais. Anketoje yra siekiama jvertinti 2 aspektus — darbuotojy motyvacija ir nuotolinio
darbo ypatumus.

Tyrimo imtis. Tyrimo imties apskai¢iavimui naudota Paniotto formulé (Valackiené, 2007)

1

1
2 4 =

n=
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n - imties dydis
A - paklaida (0,05)
N — visumos dydis (19117 — pagal Lietuvos statistikos departamenta, tiek yra Lietuvoje

dirban¢iy darbuotojy finansy ir draudimo paslaugy sektoriuje)

1
=377

1
2 -
0,05% + 19777

Siuo atveju mums norint vertinti finansy ir draudimo paslaugy darbuotojy elgsena reikia
apklausti ne maziau nei 377 respondentus.

Tyrimo instrumentas ir jo pagrindimas.

Toliau pateikiami anketos klausimai, kurie buvo sudaryti remiantis iSanalizuotais moksliniais
Saltiniais teorin¢je Sio darbo dalyje. Pirmy klausimy tikslas iSsiaiSkinti respondenty demografines
savybes dar kitaip vadinami kaip nominaliné skalé, kuri yra skirta nustatyti objektyvius duomenis tokius
kaip lytis, amzius, darbo padétis, Seimos padéetis. Kiti klausimai sudaryti taikant ranging skale, kuri skirti
sugrupuoti duomenis. Siuo atveju klausimy atsakymai eina didéjandia seka — visiskai nesutinku,
nesutinku, nei sutinku nei nesutinku, sutinku, visiskai sutinku Siq klausimy dalis skirta nuotolinio darbo
ypatumams ir trecioji dalis yra siekiama iSsiaiSkinti apie motyvacijg ir motyvacines priemones. I§ viso
tokiy teiginiy yra 64. Teiginiai, kurie vertinami pagal svarbumg jvertinami nuo ,,1* (visiSkai nesutinku
arba visiSkai neveiksminga) iki 5 (visiskai sutinku, labai veiksminga). Toks teiginiy vertinimas buvo
skirtas tinkamam anketos rezultaty apdorojimui. Anketos klausimy tikslas yra kuo geriau pazinti

apklausiamyjy elgesj, gauti kuo daugiau informacijos.

4 lentele. Klausimy sudarymo pagrindimas (demografiniai)

Klausimas | Klausimo pagrindimas
Nominaliné skalé

Siuo  klausimu sickiama  atsirinkti  tinkamus
respondentus, kadangi S$iuo magistro darbu yra
siekiama iStirti finansinio sektoriaus darbuotojy
nuotolinio darbo ypatumus ir motyvacines priemones.
Toliau pateiktais klausimais yra siekiama iSsiaiskinti
demografinius duomenis.

Kokiame sektoriuje dirbate?

Jasy lytis? (pasirinkite)

Jusy iSsilavinimas:

Jiisy uZimamos pareigos:

Jasy darbo vieta yra tame paciame mieste, kuriame
gyvenate?

Intervaliné skalé

Kiek turite vaiky?
Juisy amzius?
Juisy darbo stazas:
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5 lentelé. Klausimy sudarymo pagrindimas (nuotolinio darbo ypatumai)

Klausimas

| Klausimo pagrindimas

Ranginé skalé

Koks darbo modelis taikomas jiisy organizacijoje?

Siuo klausimu yra siekiama yra siekiamas i$siaiskinti
koks darbo modelis yra taikomas finansinio sektoriaus
organizacijoje, kadangi pandemijai nurimus dauguma
organizacijy prad¢jo taikyti hibridinj darbo modelj.

Kaip vertinate nuotolinj darbg?

Siekiama issiaiskinti, kaip respondentai vertina darbg
nuotoliu, pateikta skalé nuo 1 iki 5.

Kiek laiko per savaite dirbate nuotoliniu biidy?

Siekiama nustatyti, kiek dieny yra dirbama i§ namy.

Pagalvokite apie nuotolinio darbo teigiama poveikj ir
jvertinkite zemiau pateiktus teiginius

Siame klausime yra pateikti 7 teiginiai, kurie buvo
sudaryti remiantis iSanalizuota teorine medZziaga.
Siekiama iSsiaiSkinti ar respondentai pritaria
pateiktiems teiginiams apie teigiama nuotolinio darbo
poveikij.

Pagalvokite apie nuotolinio darbo neigiama poveikj ir
jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius:

Siame klausime yra pateikti 9 teiginiai apie neigiama
nuotolinio darbo poveikj, teiginiai sudaryti remiantis
iSanalizuotais moksliniais $altinais.

6 lentelée. Klausimy sudarymo pagrindimas (motyvacija)

Klausimas

Klausimo pagrindimas

Ranginé skalé

Ivertinkite ar sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais:

Siame kausime yra pateikta 10 teiginiy apie tai kas
darbuotojams yra svarbu darbo vietoje, Sio klausimo
tikslas istirti aspektus, kurie turi teigiamg jtaka
motyvacijai. Teiginiai sudaryti remiantis moksliniais
Saltiniais iS teorinés dalies.

Ivertinkite pateiktus teiginius pagal esamg dabarting
situacija Jusy darbe:

Siekiama istirti, kokia darbuotojy dabartiné situacija
darbe ir kokj poveikj tai turi.

Ivertinkite pagal zemiau pateiktus teiginius apie
organizacijoje naudojamy motyvavimo priemoniy
veiksminguma:

Siekiama i$siaiSkinti, ar paminétos motyvavimo
priemonés yra veiksmingos jy atzvilgiu.

Ivertinkite pagal zemiau pateiktas motyvavimo
priemones pagal svarba, t.y. kurios i$ jy jus motyvuoja
labiausiai ir, kurios maziausiai? 1 - nemotyvuoja visai,
0 5 motyvuoja labai.

Siuo klausimu siekiama istirti, kaip darbuotojai
vertina pateiktas motyvacines priemones. Kiekviena
motyvacing priemoné turi skale nuo 1 iki 5.

Duomeny rinkimas.

Pirmasis tikslas sudarius anketa buvo surinkti duomenis, duomeny rinkimas pradétas 2023 m.
kovo 12 d. Duomeny rinkimas uztruko 2 savaites. Buvo naudojama apklausa.lt platforma ir anketos
nuoroda buvo platinama jvairiuose socialiniuose tinkluose.

Duomeny apdorojimas.

Surinkti duomenys buvo apdoroti Microsoft Excel programa ir aprasomosios statistikos metodu.
Si programa padéjo susisteminti duomenis bei sudaryti diagramas, kurios bus pateiktos tolimesnéje $io
darbo dalyje. Sios programos pagalba atliktas duomeny vizualizavimas. Taip Excel pagalba buvo

atliekamos koreliacijos patikrinti patikimumg. Taip pat buvo pasitelktas Cronbach’s alpha metodas
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patikrinti anketos teiginiy patikimumg. (Tavakol ir Dennick, 2011) Patikimumas yra tuomet Kai
apskaiciuotas skaicius patenka j skale nuo 0-1 — Siuo atveju anketos teiginiai yra patikimi ir susijg,

kadangi apskaiciavus Cronbach’s alpha buvo gautas koeficientas — 1.
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I1l. MOTYVAVIMO ISSUKIAI IR GALIMYBES DIRBANT NUOTOLIU
FINANSINIU ORGANIZACIJU PAVYZDZIU TYRIMO DUOMENU
ANALIZE

I11.1. Kiekybinio tyrimo rezultaty analizé

Atlikus kiekybinio tyrima pilnas apklaustyjy skai¢ius yra 238. Anketa buvo dalinamasi jvairiuose
socialiniuose tinkluose. Kadangi §is tyrimas yra labiau koncentruotas j finansiniy ir draudimo paslaugy
organizacijose dirbancius darbuotojus - pirmasis klausimas buvo skirtas tam, kad biity galima atsirinkti
tinkamus respondentus. [vertinus respondenty pasiskirstyma pagal sektorius galime matyti, kad Siuo
atveju finansy ir draudimo veikloje dirbantys respondentai sudaro 67,6 proc. visy apklaustyjy, kas yra
161 apklaustasis. (zr. 10 pav.) Atsizvelgiant | apskaiciuotg imtj, maziausias apklaustyjy skaicius galéjo
bati 377 respondentai, taigi $iuo atveju Visi tyrimo rezultatai yra vertinami tik $iai zmoniy grupei, kurie
dirba finansy ir draudimo paslaugy organizacijose, o ne visiems Lietuvoje dirbantiems, kadangi imtis

yra mazesne.

Moksliné veikla | 0.8%

Svietimas 3.4%

Administravimo . 7.6%

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal sektoriy (%)

Sioje respondenty grupéje, kurie dirba finansy ir draudimo paslaugy sektoriuje yra jvertinta, kad
daugiausia dirba 25-34 mety respondentai ir Sioje amziaus grupéje 31,7 proc. sudaro moterys ir 15,5
proc. vyry. (zr. 11 pav.) Apskritai remiantis gautais anketos rezultatais finansy ir draudimo paslaugy

sektoriuje dirba 41 proc. vyry ir 59 proc. motery.
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11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy ir lytj (%)

Dauguma respondenty turi aukstajj iSsilavinimga tiek koleginj tiek universitetinj ir magistra — ViSO
sudaro 72 proc. Koleginj iSsilavinimg turi 23,6 proc. apklaustyjy taip pat toks pat pats pasiskirstymas
su universitetiniu iSsilavinimu. 24,8 proc. — turi magistro laipsnj ir likusi dalis 10,6 proc. turi vidurinj,
profesinj arba yra dar nebaige austojo mokslo. Vertinant tai, kad didzioji dauguma turi aukstajj
iSsilavinimg parodo, kad finansy ir draudimo sektoriuje darbuotojai turi geresnj supratimg apie darbo
kultiira ir turi platesnj pozilirj tiek | su motyvacija susijusiais aspektais, tieck su geb¢jimu dirbti
savarankiskai, kadangi dirbant nuotoliu svarbu gebéti planuoti savo darbo laikg savarankiskai.

I klausimg apie uzimamas pareigas dauguma atsake, kad uzima specialisto roles — 44 ,1proc.,

vyr. specialisty — 34,8 proc. ir 21,1 proc. atsaké, kad uzima vadovaujancias pareigas. (zr. 12 pav.)

t)

= Specialistas Vyr. specialistas = Vadovas

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas (%)
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Toliau skritulinéje diagramoje pavaizduota respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza,
kadangi, tai irgi turi jtakos ] atsakymus susijusius su nuotoliniu darbu ir motyvacija. (Zr. 13 pav.) Pagal
pateiktus duomenis 46 respondentai (31 proc.) turi darbo stazg nuo 6 iki 10 mety. Tai yra didzioji dalis
apklaustyjy. Toliau kita dalis — 29 respondentai (29 proc.) yra darbo rinkoje daugiau kaip 10 mety. 31
(19 proc.) respondentas atsake, kad dirba nuo 3 iki 5 mety. 21 respondentas (13 proc.) visy apklaustyjy
dirbanuo 1 mety iki 3 ir tik 13 respondenty (8 proc.), kurie dirba maZiau nei metus laiko. Taigi didziausig

dalj respondenty sudaro darbuotojai dirbantys daugiau nei 6 metus.

29%

19%

m iki 1 mety = nuo 1 iki 3 mety = nuo 3 iki 5 mety = nuo 6 iki 10 mety = daugiau kaip 10 mety

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg (%)

Atsizvelgiant j tai, kad pandemijos laikotarpis baigési, ir kad dauguma organizacijy grjzo dirbti
] ofisus, taciau nepaisant to, kad anksc¢iau dirbdavo tik kontaktiniu budu — dabar darbuotojams suteikia
pasirinkimg dirbti hibridiniu darbo modeliu, hibridinis darbo modelis yra, kai dalj darbo laiko
darbuotojas dirba i§ namy ir dalj i§ paskirtos darbo vietos. 14 pav. pateikiami duomenis, kaip dirba
finansy ir draudimo paslaugy sektoriaus organizacijos, dauguma apklaustyjy nurodé, kad jy darbovietése
yra taikomas hibridinis darbo modelis 90,7 proc. Tik 5 proc. dirba tik nuotoliniu badu ir 4,3 proc. dirba
i§ darbo vietos. Taigi galima daryti iSvada, kad vis délto ir, kad Sios grupés respondenty darbovietés yra
labiau linkusios taikyti hibridinj darbo modelj. Dirbantys hibridiniu darbo modeliu daugiausia dirba i$
namy 3 dienas per savaitg — 46 proc. apklaustyjy, nepilng darbo dieng dirba tie respondentai, kuriy darbo

modelis yra kontaktinis 4,3 proc. Tik nuotoliniu dirba 5 proc. apklaustyjy.
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5 dienas per savaite | 5.0% -

4 dienas per savaite
3 dienas per savaite
2 dienas per savaite

2 dieng per savaite

Nepilng darbo dieng per savaite

Nuotolinis ® Hibridinis M Kontaktinis

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal taikoma darbinj modelj ir pasiskirstyma kiek karty per

savaite dirbama nuotoliu (%)

15 pav. pateikta lyginamoji analize — kaip vertina darbuotojai nuotolinj darba, kurie turi vaiky ir

kurie jy neturi, klausime buvo pateikta vertinimo skalé nuo 1 iki 5. Dauguma respondenty yra neturintys

vaiky 65,2 proc., kita dalis apklaustyjy 34,7 proc. turi 1, 2 arba 3 vaikus. Atsizvelgiant j ankstesnius

duomenis galime matyti, kad didzioji dauguma respondenty uzima specialisto arba vyr. specialisto

pareigas, todél nesant padarytai karjerai yra normalu, kad didzioji dauguma apklaustyjy dar neturi sukiirg

Seimos. Lyginant, kaip apklaustieji vertina nuotolinj darbg matome, kad neturintys vaiky 37,3 proc.,

turintys tiek 1 vaikg (5 proc.)., tieck 2 (8,1 proc.) ir 3 (3,1 proc.) nuotolinj darbg vertina auksciausiu

jvertinimu — 5. Taigi 53,4 proc. apklaustyjy vis délto vertina nuotolinj darbg auksciausiu balu ir tik 9,9

proc. vertina pras¢iausiu jvertinimu — 1. (zr. 15 pav.)

0,
9.9%; 10,
4.3%>-0% 3.1% 3.1%
0.6% 0.6%
oo B s -
1 vaikas 2 vaikai 3 vaikai

H]l W2 m3 w4 m5

37.3%

18.69

9.3%

Neturiu

15 pav. Nuotolinio darbo vertinimas ir respondenty pasiskirstymas pagal Seimos padétj (%)
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Nutolino darbo teigiami aspektai.

16 pav. respondentai tur¢jo jvertini nuotolinio darbo teigiamo poveikio teiginius, kurie buvo
sudaryti remiantis iSanalizuota moksline literatiira teorinéje dalyje. Didelé apklaustyjy dalis, kaip
matome 1§ pateiktos diagramos visiskai sutiko arba sutiko su pateiktais teiginiais, kad tai biitent pateikti
aspektai yra teigiami nuotolinio darbo atZvilgiu. Pirmasis teiginys susijes su pinigy sutaupymu, kadangi
sumazéja vazinéjimo iSlaidos, maZesnés iSlaidos aprangai. Dauguma apklaustyjy (62,1 proc.) visiskai
sutiko su pateiktu teiginiu, kad nuotolinis darbas padeda sutaupyti pinigu, tik sutiko (25,5 proc.), kas irgi
sudaro dauguma apklaustyjy. Kitas teiginys, kad dirbant nuotolinis darbas uztikring darbg be trikdziy —
kadangi maziau praleidziama kalbant su kolegomis, niekas netrukdo, su $iuo teiginiu visiskai sutiko
maziau nei pusé apklaustyjy (47,8 proc.) nei su pinigy taupymu ir tik sutiko 24,2 proc. Kitas aktualus
teiginys yra darbas i$ kity miesty — labai daznu atveju mazesniuose miestuose yra mazesnés darbo
galimybés, mazesnis atlyginimas net ir finansy ir draudimo sektoriuose ir tai galime matyti net Lietuvos
statistikoje, kad didziausias vidutinis atlyginimas yra biitent sostingje, kas daznu atveju privercia Zmones
kraustytis 1§ kity miesty, o nuotolinis darbas Siuo atveju gali suteikti galimybe dirbti ir kitame mieste
todél Sis teiginys surinko 73,3 proc. Taip pat verta paminéti, kad tarp apklaustyjy buvo 27 proc. kurie
butent atsaké j klausima, kad jy darbo vieta yra kitame mieste, nei jy gyvenamoji vieta. Kitas teiginys
yra susijes su konfliktais darbo vietoje, pagal M.. Virtanen biitent nuotolinis darbas padeda iSvengti
konflikty, respondenty pasiskirstymas Siuo atveju yra, kad visiskai sutinka 49,7 proc., ir tik sutinka 16,1
proc. Su teiginiu, kad nuotolinis darbas padeda turéti balansg tarp asmeninio gyvenimo ir darbo visiskai
sutiko 60,2 proc. apklaustyjy. Laiko taupymas — kas reiSkia, kad Zzmogus praleidzia maziau laiko
vykdamas i§ darbo namus surinko daugiausia apklaustyjy sutikimo 77 proc., su laiko taupymu galima
susieti ir lankstuma, kadangi dirbant nuotoliu yra lengviau planuotis savo laika, kadangi visa jrangg yra
namuose todél dirbti galima bet kada ir bet kuriuo metu nebent yra kitos taisyklés, kurios numato nuo
kada iki kada turi biiti prisijunges Zmogus, su Siuo teiginiu visiSkai sutiko taip pat didele dalis
apklaustyjy — 72,7 proc. Taigi, jvertinus finansy ir draudimo paslaugy sektoriaus $ios grupés respondenty
atsakymus, galime vertinti, kad su visais nuotolinio darbo teigiamo poveikio teiginiais yra sutikta ir tai

parodo, kad nuotolinis darbas turi daug teigiamy aspekty.
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pinigy sutaupymas [N 25.5% oAl 1.2%
Darbas be trikdziy [ NN 24.2% a1 o%
Darbas i kity miesty [ NS oii% s 0.6%
Maziau konflikty [ NS 61 el 25

Asmeninio gyvenimo balansas [ G 205% v  o-6%
(ko toupyimas - S 3057 S} 0%

Larkstumas - T 2055 A 15%

0.6%

M Visiskai sutinku Sutinku M Nei sutinku nei nesutinku B Nesutinku B VisiSkai nesutinku

16 pav. Respondenty pasiskirstymas ar sutinka su nuotolinio darbo teigiamo poveikio teiginiais (%)

Taip pat labai svarbu paminéti, kaip respondenty pasiskirstyma apie teigiamus nuotolinio darbo
aspektus jtakoja kiti veiksniai — tokie, kaip amzius, lytis, darbo staZas, i$silavinimas ir kt. Sie duomenys
buvo pateikti auk$¢iau, kaip bendri rezultatai. Toliau 7 lenteléje yra pateikti duomenys, kaip pasiskirste
respondenty atsakymai pagal kitas grupes. Atsizvelgiant j respondenty amziaus grupg galima pastebéti,
kad teigiamus nuotolinio darbo aspektus labiausiai jzvelgia 18-34 amziaus grupés ir 35-44. Galima
daryti prielaidg, kad Sio amziaus grupés zmonés mato daugiau teigiamy aSpekty nuotolinio darbo
atzvilgiu nei vyresni, kadangi nuotolinis darbas suteikia daugiau laisvés. Vyresnio amZiaus
darbuotojams dazniausiai yra sunku priimti pokycius, todél juos visada labiau tenkina standartinis darbo
modelis. Toliau didesnis procentas matomas ties respondentais, kurie dirba nuo 6 iki 10 mety ir daugiau,
kaip 10 mety, kadangi ir didesné dalis respondenty patenka j Sias dvi grupes. Siuo atveju galima teigti,
kad pandemija padaré jtaka darbuotojy supratimui apie nuotolinj darbg, nes parodé¢, kad darbas gali bati
puikiai atlickamas i$ namy., Toliau didZiausia respondenty dalis, kurie jvertino auks¢iausiu balu (visiskai
sutinku — 5) yra respondentai turintys aukstgjj universitetinj iSsilavinimg. Tai parodo, kad
universitetuose jgyjamos ne tik su darbu susijusios Zinios, bet savarankiSkumas, kuris duoda privalumy
dirbant nuotoliu ir platesnj pozitirj j tokj darbo modelj. Sekanti Zzmoniy grupé, kuri labiausiai iSryskéjo
vertinant $ig teiginiy grupe yra darbuotojai dirbantys hibridiniu darbo modeliu ir uzimantys specialisto
pareigas. Daugiausia respondenty dirbanciy finansy ir draudimo paslaugy sektoriuje jvertino teigiamus
nuotolinio darbo aspektus — kurie dirba nuotoliu 3 dienas per savaite, kadangi net ir 3 dienos suteikia
lankstumo, privatumo, laiko taupymo. Atsizvelgiant j tai, kad daugiausia respondenty buvo, kurie neturi
vaiky — tai $iuo atveju taip pat matomas didesnis procentas jvertinusiy teiginius teigiamai, kurie vaiky

neturi. Kas lie¢ia lyCiy pasiskirstymg atsakant j nuotolinj darbg — galima teigti, kad didelio skirtumo
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néra, tiek vyrai tieck moterys vertina nuotolinj darbg labai panasiai. Taigi vertinant, bendrus rezultatus ir

rezultatus pasiskirstant pagal respondenty grupes, galima teigti, kad nuotolinis darbas yra vertinamas

teigiamai.

7 lentele Respondenty pasiskirstymas pagal amziy, lytj, darbo stazg, pareigas ir kt. ar sutinka su

teigiamo poveikio teiginiais

L aiko Asmeninio Mazia Darbas | Darbas Pini
Lalrl it taupymas Syl konﬂik:l 1S ity he sutau glrfqas

Py balansas Y miesty | trikdziy Py
25-34 amZius 33% 37% 27% 21% 35% 21% 30%
35-44 amZius 33% 33% 29% 25% 31% 22% 27%
Dirba nuo 6 iki 10
mety 22% 23% 19% 17% 22% 16% 20%
Dirba daugiau kaip
10 mety 22% 23% 19% 17% 20% 16% 19%
AukStasis
universitetinis 29% 31% 25% 20% 29% 18% 25%
Darbo vieta tame
paciame mieste 53% 57% 43% 37% 55% 35% 47%
Darbo vieta kitame
mieste 19% 20% 17% 13% 18% 12% 15%
Hibridinis 65% 69% 55% 45% 66% 43% 56%
Specialistas 34% 35% 29% 27% 33% 25% 30%
3 dienas per savaite
dirba nuotoliu 38% 37% 34% 32% 37% 29% 32%
Neturintys vaiky 49% 53% 42% 34% 50% 33% 43%
Moteris 27% 28% 27% 25% 30% 24% 29%
Vyras 27% 28% 27% 25% 30% 24% 29%

9 lentelé sudaryta naudojantis Microsoft Excel programa naudojant correlations formulg. Ji buvo

sudaryta tam, kad patikrinti ar néra neigiamy reikSmiy su kintamaisiais. Kaip galima pastebéti lenteléje

visi teiginiai tarpusavyje koreliuojasi, nes visi yra ar¢iau vieneto. Atsizvelgiant j gautus duomenis galima

vertinti, kad stipry ry$j turi teiginiai susij¢ su konfliktais ir asmeninio gyvenimo balansu bei darbas be

trikdziy su asmeniniu gyvenimo balansu. Taip pat matomas Stiprus rySys tarp mazesniy konflikty ir

darbo trikdziy. Sie koeficientai pazyméti zvaigzdutémis. Taip pat galime matyti, kad visi kintamieji

koreliuojasi tarpusavyje ir néra tokiy, kurie turi silpng rysj (nuo 0 iki 0,2), taigi kiti kintamieji

koreliuojasi vidutinio stiprumo rysiu.

8 lentelé. RysSio stiprumas

r reik§mé rySys
nuo 0 iki 0,2 labai silpnas
nuo 0,4 iki 0,9 | vidutinis
nuo 0,7 iki 0,9 | stiprus
daugiau nei 0,9 | labai stiprus
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9 lentele. Koreliacijy matrica tarp teigiamo nuotolinio darbo aspekto teiginiy

. Asmeninio .. . Darbas
Lankstumas taba":r?as gyvenimo kMag.lﬁu k]?[arba.s 'S be
Py balansas ontlikty 1ty miesty trikdziy
Laiko taupymas 647 1
Asmeninio
gyvenimo
balansas .554 472 1
Maziau
konflikty .386 .340 702** 1
Darbas is kity
miesty 412 .626 456 .386 1
Darbas be
trikdziy .380 .359 149** J14** 467 1
Pinigy
sutaupymas 475 474 572 496 512 .670

10 lenteléje pateikta informacija susijusiu su reikSmingumu statistiS$kai. Atsizvelgiant j tai, kad
koreliacijos koeficientas yra skaitomas kaip stiprus ir p reikSmé yra lygi 0, galima teigti, kad Sie

kintamieji yra statistiSkai reikSmingi.

10 lentelé. Kintamyjy koreliacijos rysiai tarp stipry ry$j turinéiy teigiamo aspekty

Kintamasis Kintamojo rySys su: Koreliacijos p
koeficientas
Maziau konflikty Asmeninio gyvenimo | .702** ,000
— balansas 749** ,000
Darbas be trikdziy Maziau konflikty 714%* ,000

Neigiami nuotolinio darbo aspektai.

17 pav. pateikiami duomenys, kaip Sios apklausos finansy ir draudimo paslaugy sektoriaus
darbuotojai vertina nuotolinio darbo neigiamus aspektus, ar sutinka su pateiktais teiginiais. Pateiktoje
diagramoje su teiginiu, kad nuotolinis darbas skatina persidirbimg sutinka 34,2 proc. apklaustyjy ir
visiskai sutinka 19,9 proc. (zr. 17 pav.) Taigi galima daryti prielaida, kad vis délto nuotolinio darbo
neigiama pusé yra — persidirbimas. PanaSus apklaustyjy pasiskirstymas matomas ties teiginiu asmeninio
gyvenimo nebuvimas sutinka — 35,4 proc. ir visiSkai sutinka 12,4 proc. apklaustyjy. Dél prastesnés darbo
kokybés respondenty atsakymai skiriasi - §iuo atveju 37,9 proc. nesutinka su Siuo teiginiu ir 33,5 proc.
visiSkai nesutinka, kas parodo, kad prastesné darbo kokybé néra nuotolinio darbo neigiama pusé. Ribotos
informacijos buvimas taip pat parodo didesnj respondenty nesutikimg 37,9 proc. Susidiirimas su
techninémis problemos — Sio teiginio respondenty pasiskirstymas panasus ties sutikimu ir nesutikimu,
atsizvelgiant | tai, kad 26,1 proc. apklaustyjy nesutiko su §iuo teiginiu ir visiSkai nesutiko 18 proc., o

sutiko 28 proc. ir visiSkai nesutiko tik 6,2 proc., galima teigti, kad dauguma apklaustyjy vis dél to nemato

51



techniniy kliti¢iy, kaip neigiamo nuotolinio darbo aspekto. Su teiginiais mazesnés paauksStinimo
galimybés (nesutiko — 35,4 proc. visiSkai nesutiko — 23,6 proc.), neformaliy pokalbiy nebuvimas
(nesutiko — 35,4 proc. visiskai nesutiko — 15,5 proc.), socialiné izoliacija (nesutiko — 39,1 proc. visiSkai
nesutiko — 16,1 proc.), sunkesnis jsitraukimas j organizacijg (nesutiko — 40,4 proc. visi$kai nesutiko —
14,3 proc.) — dauguma apklaustyjy nesutiko, arba visiSkai nesutiko. Taigi atsizvelgiant j gautus rezultatus
apie neigiamus nuotolinio darbo aspektus galima matyti, kad Sios apklausos finansy ir draudimo
paslaugy darbuotojai sutinka tik su 2 neigiamais teiginiais — persidirbimu ir asmeninio gyvenimo
nebuvimu, visi Kiti neigiami teiginiai respondentams nepasirodé, kaip turintys neigiama poveikj

nuotoliniam darbui.

persidirbimas [ S 30% N 14.3%
Asmeninio gyvenimo nebuvimas |2 123% RN 16.1%
Prastesné darbo kokybé - 10.6% _ 33.5%

Ribota informacija SO 7.5% IS 27.3%
Techninés problemos RS20 21.7% PGEiTs  18.0%

MaZesnés paaukstinimo galimybés _ 14.9% _ 23.6%
Neformaliy pokalbiy nebuvimas [ IS 112% I 155%
Socialiné izoliacija [ 11.83% G 16.1%
|sitraukimas j organizacijos kultiirg _ 14.9% _ 14.3%

M VisiSkai sutinku B Sutinku Nei sutinku nei nesutinku B Nesutinku VisiSkai nesutinku

17 pav. Respondenty pasiskirstymas ar sutinka su nuotolinio darbo neigiamo poveikio teiginiais (%)

Atsizvelgiant | tai, kaip respondenty atsakymai pasiskirsté pagal charakteristikas, tai yra pagal
amziy lytj ir kitus aspektus, kurie paminéti Sios skyriaus pradzioje, zymaus skirtumo tarp $iy grupiy néra.
Daguma respondenty labiau link¢ nesutikti su pateiktais nuotolinio daro teiginiais nei, kad sutikty, todél
procentinis pasiskirstymas néra rySkus. Remiantis j tai, kad dauguma apklaustyjy labiau sutiko su
teiginiais ties persidirbimu ir asmeninio gyvenimo nebuvimu, galima isryskinti, kad labiausiai sutiko su
Siuo teiginiu 25-34 amziaus grupés ir 35-34. Taigi galima daryti prielaida, kad Siy amziaus grupiy

respondentams nuotolinis darbas jtakojg persidirbimg ir netur¢jimg asmeninio gyvenimo.
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Taigi 11 lenteléje yra pateikta koreliacijy matrica tarp nuotolinio darbo neigiamy aspekty. Kaip

galima matyti 1§ pateikty duomeny lentel¢je, stipriausias rySis yra tarp socialinés izoliacijos ir

jsitraukimo ] organizacijos kulttra, kas reiSkia, kad jie yra vienas nuo kito priklausomi. Taip pat

neformaliy pokalbiy nebuvimas su organizacijos jsitraukimu ir mazesnés paaukStinimo galimybés. Taigi

galima daryti prielaidg, kad Sie trys kintamieji yra priklausomi vienas nuo kito. Taip pat ribota

informacija turi stipry ry$j paaukstinimo galimybémis ir prastesné darbo kokybé su ribota informacija.

Taip pat kaip matome persidirbimas stipriai koreliuojasi su asmeninio gyvenimo nebuvimu. Taip pat

svarbu pastebeti, kad p=0, tai vadinasi, kad Sie kintamieji yra statistiSkai reikSmingi. (Zr. 12 lentele)

11 lentelé. Koreliacijy matrica tarp neigiamy nuotolinio darbo aspekto teiginiy

Isitraukimas j Neformaliy Mazesnés Prastesné | Asmeninio
organizacijos Socialiné pokalbiy paaukstinim | Techninés Ribota darbo gyvenimo
kultiirg izoliacija nebuvimas | o galimybés | problemos | informacija kokybé nebuvimas

Socialiné

izoliacija .831** 1

Neformaliy

pokalbiy

nebuvimas J73%* T761** 1

Mazesnés

paaukstinimo

galimybés J715%* .661 .654 1

Techninés

problemos .622 743 .567 .632 1

Ribota

informacija 594 .609 637 .720%* .643 1

Prastesné

darbo kokybé .529 .579 492 .669 .634 796** 1

Asmeninio

gyvenimo

nebuvimas .350 403 .318 432 472 457 489 1

Persidirbimas 337 425 341 341 463 .368 370 .780

12 [entelé. Kintamyjy koreliacijos rySiai tarp stipry ry$j turin¢iy neigiamo aspekto teiginiy

nebuvimas

Kintamasis Kintamojo rySys su: | Koreliacijos p
koeficientas
Socialing izoliacija .831** ,000
Neformaliy pokalbiy . . .
nebuvimas Is{trau.l? masl T73** /000
. T organizacijos kultiirg
Mazesnés paaukstinimo 000
galimybés 715%* ’
Ribota informacija Mazesnes.paaul.(snmmo 720** ,000
galimybés

Prastesné darbo kokybé Ribota informacija .796** ,000
Persidirbimas Asmeninio gyvenimo .780 ,000
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Darbuotoju vertinimas kas jiems yra svarbu darbo vietoje.

18 pav. pateikiami duomenys susije¢ su darbuotojy motyvacija, Siuo konkreciu atveju yra
siekiama iStirti ir jvertini, ar finansy ir draudimo paslaugy darbuotojai sutinka su pateiktais teiginiais.
Pirmasis teiginys susij¢s su geru darbo mikroklimatu, duomenys rodo, kad mikroklimatas darbe 62,1
proc. respondenty yra svarbus faktorius, tai yra daugiau negu pusé apklaustyjy taip pat su Siuo teiginiu
tik sutinka 35,4 proc. apklaustyjy. Taigi bendrai 97,5 proc. apklaustyjy mano, kad geras mikroklimatas
yra svarbus. Pagal pateiktus duomenys respondentai visus Kitus teiginius tokie kaip — teisingas vadovy
elgesys (visiskai sutiko — 62,7 proc., sutiko — 36 %), aiskios jmonés/organizacijos politikos ir procediiros
(visiskai sutiko — 52,8 proc., sutiko — 39,1 %), uzduoc¢iy atlikimui skiriamos tinkamos darbo priemonés
(visiskai sutiko — 62,1 proc., sutiko — 36,6 %), vadovy, kolegy pripazinimas, pagyrimai (visiskai sutiko
— 52,8 proc., sutiko — 42,9 %), uzduotys reikalaujancios daugiau atsakomybés (visiskai sutiko — 52,8
proc., sutiko — 42,9 %), augimo galimybés (visiskai sutiko — 59 proc., sutiko — 36,6 %), uzduociy turinio
jdomumas (visiskai sutiko — 54,7 proc., sutiko — 41,6 %), jvertinta padaryta pazanga (visiskai sutiko —
65,8 proc., sutiko — 43,9 %), atlyginimas atitinkantis atlickamas atsakomybes (visiSkai sutiko — 65,2
proc., sutiko — 33,5 %), - jvertino palankiai — sutiko, arba visiSkai sutiko. Taigi remiantis finansy ir
draudimo paslaugy darbuotojy pateiktais atsakymas matome, kad daugiau nei 95% apklaustyjy sutiko

su pateiktais teiginiais, tod¢l darbo vietoje Sie faktoriai turi biiti ir | juos turi buti atsizvelgiama.

65.8% 65.2%

0,
. 59.0% 62.1% 62.7% 62.1%
54.7% 52.8% 52.8%
47.2%
5% 9% 1%
0% 6% 0 6% 5% ° .0% 4%
13.0%
3.7% 3.7% %
0.6%0.6% 6 6 8% E°o 2 5@% 12% 1.2% [A) 1.2% 2.5%
s © £
B (\ g \Q/ - O R . ’\ & >
20 ) ((\ B \ . \ \{\, & .
& S &
& ® K N ¥ o8 9 &
N v‘f) A’b
«’9
&
&
<@
B Visiskai sutinku Sutinku M Nei sutinku nei nesutinku B Nesutinku B Visiskai nesutinku

18 pav. Respondenty pasiskirstymas kas jiems svarbu darbe (%)

2 priede pateikti duomenys, kaip pasiskirsté respondentai pagal grupes. Atsizvelgiant | gautus
duomenis, labiausiai pritaria pateiktiems teiginiams susijusiems su svarba darbe 25-34 amziaus grupés
respondentai. Daugiausia pritarai, kad Sios amziaus grupés darbuotojams svarbiausia teisingas vadovy
elgesys, atlyginimas, ir jvertinta jy daroma pazanga (34 proc.) Taip pat turintys didesn¢ patirtj
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darbuotojai (daugiau kaip 10 mety) labiausiai jvertino paZzangos jvertinimg (21 proc.) lyginant su kity
teiginiy vertinimais. AuksStaji universitetinj iSsilavinimg turintys darbuotojai taip pat iSsiskyrée —
labiausiai jvertino ir sutiko su teiginiu atitinkamu atlyginimu (28 proc.) ir geru mikroklimatu bei
vertinama darbo pazanga (26 proc.). Toliau respondentai dirbantys hibridiniu darbo modeliu taip pat
labiausiai jvertino pazangos vertinimg darbo vietojo (58 proc.), taip pat specialisto pareigas uzimantys
darbuotojai (29 proc.) ir 3 dienas dirbantys nuotoliu darbuotojai (31 proc.). Atsizvelgiant j pasiskirstymag
pagal lyti, tiek vyrai ir moterys turi vienoda nuomone susijusig su pazangos vertinimu (27%). Taigi
remiantis iSanalizuotais duomenimis pagal darbuotojy grupes galime pastebéti tendencija, kad labiausiai
isry§kéjo teiginys susijes su pazangos vertinimu. Zinoma lyginant su bendrais duomenis galima teigti,
kad darbuotojai sutiko su visais pateiktais teiginiais, taciau iSskirstant juos pagal darbo staza, amziy lytj,

pareigas, vis délto labiausiai jvertintas yra pazangos vertinimas darbo vietoje.

13 lentelé. Kintamyjy koreliacijos rysiai tarp stipry ry$j turin¢iy teiginiy darbo vietoje

Kintamasis Kintamojo rysys su: Koreliacijos p
koeficientas
Atlyginimas Priemonés 798%* ,000
Teisingas vadovy Atlyginimas 000
elgesys J13** ’
Mikroklimatas Teisingas vadovy 000
elgesys .856** '

3 priede pateikti duomenys, koks koreliacijos rysis yra tarp teiginiy, susijusiy su motyvaciniais
aspektais, kurie yra svarbas, Siame tyrime dalyvavusiy finansy ir draudimo paslaugy, darbuotojams.
Remiantis gautis duomenimis stiprus rySys matomas tarp mikroklimato darbo vietoje ir teisingo vadovy
elgesio, vadinasi $ie du kintamieji yra tarpusavyje susije, nes vertinant apskritai, juk ir vadovas, kuria
teigiama ir gera darbo aplinka. Taip pat stipry koreliacinj ry$j galime matyti prie atlyginimo ir darbo
priemoniy ir teisingo vadovy elgesio ir atlyginimo, kadangi daZniausiu atveju vadovas apsprendzia
darbuotojo atlygj. Taip pat 13 lenteléje yra pateiktas p koeficientas, kuris taip pat lygus 0, todél Sie

kintamieji yra statistiSkai reikSmingi.

Darbuotoju dabartiné situacija darbo vietoje.

19 pav. pateikti duomenys, kaip finansy ir draudimo paslaugy organizacijos darbuotojai verting
dabarting situacija savo darbe. Respondenty pasiskirstymas galima teigti yra teigiamas, kadangi didelé
dauguma apklaustyjy sutinka su pateiktais teiginiais, kad tai atspindi jy situacijg jy darbo vietoje. Pateikti
duomenys parodo, kad daugumai darbuotojy darbas yra prasmingas 35,5 proc. visiSkai sutinka, 42,2
proc. sutinka, tik nedidel¢ dalis respondenty 7,5 proc. nesutinka arba visiSkai nesutinka su pateiktu

teiginiu apie tai, kad jy darbas yra prasmingas. 78,2 proc. visiskai sutinka arba tik sutinka, kad juos
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tenkina organizacijos, kurioje dirba reputacija, tik 6,2 proc. respondenty néra patenkinti savo
organizacijos reputacija. Savo darbe jaucia sprendimy priémimo galig — 70,2 proc. apklaustyjy ir tik 15,5
proc. — to nejaucia. 80,2 proc. respondenty sutinka su teiginiu, kad i$sukiai jy darbe juos motyvuoja. Ar
respondenty jvertino kad jy darbe vyrauja draugiska aplinka (74 proc.) — bendradarbiavimo aplinka (78,3
proc.). Daugiausia respondentai sutiko su organizacijos riipinimuose sveikata — sveikatos draudimas —
85,7 proc., kadangi dauguma organizacijy dabar stengiasi turéti papildomg sveikatos draudimg savo
darbuotojams. Atsizvelgiant j tai, kad ties visais teiginiais respondentai daugiausiai sutiko ir vertino
teigiamai, taCiau apibendrintai zvelgiant | duomenis maziausiai sutikimo sulauké teiginiai, kad
darbuotojai savo vadovus laiko savo mentoriais — 64 proc. karjeros galimybés — 66,5 proc., atlyginimas
— 65,2 proc. Teiginiai - atgalinis rySys (78,3 proc.), organizacijos riipinimasis darbuotojo gerove (70,8
proc.), vertybés ir kultiira (76,4 proc.), darbo priemoniy apriipinimas (82,6 proc.) — sulauké panasaus
procento respondenty sutikimo ir buvo jvertinti, kad tokie dalykai yra jy dabartingje organizacijoje.

Taigi, galima teigti, kad $iy respondenty organizacijos palaiko gerg situacija darbuotojy darbo vietose.

Prasmé NS5 42.2% 1149%  7.5%
Reputacija INNNEEI0 42.2% BISISENE%  1.2%
Sprendimy priémimas... IS 39.1% INIZRsENNAB%mm — 1.2%
Motyvacija per isstkius NGNS 49.1% [13.7% 5.6% 0.6%
I8S0kiai  EEENEEISY 44.1% 1161%  6.2%
Draugiska aplinka ISR 39.8% 1149% 0 11.2%
Bendradarbiavimas 2027 49.1% [713.7%  8.1%
Vadovas = mentorius PR 39.8% AN BNems — 0.6%
Atgalinis rySys NS 42.9% INZNB7smmeIeY% — 0.6%
Sveikatos draudimas IOV 45.3% 4.3%6.2% 3.7%
Karjera 20027 37.3% N2 — 0.6%
Gerové IINNRORY—. 41.6% 205%  87%
Priemonés NS5y 49.1% 199% 7.5%
Kultdra vertybés INNSIS 44.1% 16.1%  7.5%
Atlyginimas IIEEEEE2OR 36.0% T174% 0 16.1% 1.2%
m VisiSkai sutinku Sutinku M Nej sutinku nei nesutinku B Nesutinku VisiSkai nesutinku

19 pav. Respondenty pasiskirstymas vertinant dabarting situacija darbe (%)

3 priede pateikti duomenys, kaip pasiskirsté darbuotojy grupés ir kurie aspektai buvo jvertinti
labiausiai. Siuo atveju visiskai sutinku ir sutinku rezultatai buvo sudéti j bendrg ir traktuojami kaip
sutikimas. Pagal pateiktus duomenis galime matyti tas pacias respondenty grupes. Taigi geriausiai

jvertintas yra sveikatos draudimas tiek tarp 35-44 amziaus grupés darbuotojy, tiek turin¢iy aukstaji
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universitetinj iSsilavinima, tick uzimanéiy specialisto pareigas. Bendroje analizéje nesimato, kurie
aspektai ir priemonés labiausiai i$siskiria, taciau iSskyrus pagal grupes matoma, kad sveikatos draudimas
yra suteikiamas finansy ir draudimo paslaugy organizacijose. Taip pat tarp Siy grupiy galima matyti, kad
organizacijos taip pat pasiripina darbuotojy darbo priemonémis, kas uztikrina tinkama darba. 14
lenteléje ir 5 priede matome stipry koreliacinj rys§j tarp dviejy kintamyjy tai atgalinio rySio ir
organizacijos kultiiros ir vertybiy, tai parodo, kad Sie du kintamieji sgveikauja tarpusavyje. Taip pat
stiprus rySys yra tarp draugiskos aplinkos ir bendradarbiavo. Kiti koreliacijos rys$iai yra vidutiniai, kas

irgi parodo, kad jei yra statistiSkai reikSmingi, kaip lenteléje pavaizduoti kintamieji.

14 [entelé. Kintamyjy koreliacijos rysiai tarp stipry ry§j turin¢iy kintamyjy susijusiy su dabartine

darbuotojy situacija

Kintamasis Kintamojo rysys su: Koreliacijos p

koeficientas

Atgalinis rySys Kulttra vertybés 719%* ,000

Draugiska aplinka | Bendradarbiavimas .814** ,000

Organizacijose naudojamy motyvavimo priemoniy vertinimas

20 pav. pateikti duomenys, apie organizacijose naudojamy motyvavimo priemoniy
veiksmingumg. Naudoti motyvacines priemonés savo organizacijoje yra labai svarbu, kadangi tai gali
padidinti darbuotojy motyvacija bei jsitraukimg j organizacijos veiklas, darbg. Remiantis pateiktais
duomenimis 20 pav. galima teigti, kad visos pateiktos motyvacinés priemonés finansy ir draudimo
paslaugy organizacijos darbuotojams pasirod¢ veiksmingos. Daugiausia respondenty pazZyméjo, kaip
labai veiksmingg motyvavimo priemon¢ — Karjeros galimybes (95 proc.), Zinoma, tai skamba labai
abstrak¢iai, taciau, kaip buvo minéta teorinéje dalyje — organizacijos gali imti iniciatyvos sudarinédamos
karjeros planus individualiai savo darbuotojams. Taip pat respondentai pazymeéjo, kaip veiksmingas
motyvavimo priemone — papildoma sveikatos draudima (93,8 proc.), buvo galima pastebéti i gauty
duomeny apie Siuo metu taikomas motyvacines priemones, kad organizacijos sitilo savo darbuotojams
papildoma sveikatos draudima. (zr. 20 pav.) Kitos priemonés taip pat buvo jvertintos, kaip veiksmingos
— papildomos atostogy dienos (92,6 proc.) papildomi mokymai kompetencijy kélimui (92,7 proc.),
piniginés premijos (95,6 proc.), papildomos naudos tokios, kaip telefono islaidy kompensavimas,
kelionés | darbg kompensavimas (93,2 proc.) — jvertintos, kaip labai veiksmingos arba veiksmingos.

Galima pastebéti, materialinés priemonés darbuotojams atrodo, kaip vienos veiksmingiausios
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priemonés. Tokios priemonés, kaip sporto klubo narystes (70,2 proc.), nuolaidos, dovanos per Sventes
(74,6 proc.,) , sveikinimai gimtadienio proga (69,6 proc.), galimybe dirbti komandoje (77,6 proc. ),
galimybé dirbti i§ uzsienio (78,9 proc.) — jvertintos irgi kaip veiksmingos, tac¢iau lyginant su prie$ tai
minétomis motyvacinémis priemonémis Sios sulauké mazesnio respondenty susidoméjimo. Taigi
apibendrinant Siuos rezultatus galima teigti, kad visos nurodytos priemonés pasirodé veiksmingos §ioje
apklausoje dalyvavusiems darbuotojams. Pagal pateiktus duomenis yra sunku pastebéti, kuri motyvaciné

priemoné yra labiausiai motyvuojanti.

Sporto klubo narystés [ INEINSTNZ NN 39.1% IBEZN99%0 11.8%
Nuolaidos [INEEEENSZEZN 37.9% ISIB%A7I5% 10.6%
Dovanos per Sventes [ IIIINSSIS7 NN 39.1% BI8%N919% 10.6%
Sveikinimai gimtadienio proga SIS 37.3% BIB%NOI9%N 13.7%
Organizacijos Sventés  IINNSZS N 39.8% WAB% 11.8%
Galimybeé dirbti komandoje  INIIEIENEENSGI0ZIN 41.6% SI6%I6% 11.2%
Karjeros galimybés NS 37.9% 510%
Jeros galimy . 1.9%
Galimybeé dirbti i3 uzsienio  ININEIEGEGEGEGZTG0Z— 37.9% AS%R%7%49.9%
Papildomos atostogy dienos ST 41.0% s 1-2%
Papildomas sveikatos draudimas NS 41.0% 25% 3.7%
Mokymai G2 44.7% 1.2% 1.2%
Papildomos naudos NS 40.4% s 7%
1.2%
Piniginés premijos (priedai) NSO 36.0% 3.7%
0.6%
M Labai veiksminga Veiksminga W Tokios neZinau H Neveiksminga Visiskai neveiksminga

20 pav. Respondenty pasiskirstymas vertinant organizacijose naudojamy motyvavimo priemoniy

veiksmingumo (%)

Pagal pateiktus duomenis yra sunku pastebéti, kuri motyvaciné priemoné yra labiausiai
motyvuojanti. 6 priede pateikti duomenys, kaip pasiskirsto respondentai apie naudojamy motyvavimo
priemoniy veiksminguma pagal grupes. Labiausiai, kaip veiksmingas priemonés darbuotojai nuo 35-44
mety jvertino pingines premijas, papildomas naudas (telefono islaidos, kuro kompensavimas), sveikatos
draudimg papildomas atostogy karjeros galimybes. 6-10 mety darbo staza, aukstaji universiteta turintys
darbuotojai taip pat jvertino Sias priemones, kaip veiksmingas arba veiksmingiausias. Aukstaji
universitetinj i$silavinimg turintys darbuotojai taip pat dar jvertino, kaip veiksmingg motyvavimo
priemone — mokymus. Specialisty ir vyr. specialisty bei vadovy pozitris j veiksmingas darbo priemones

sutampa — tai pinginés premijos, papildomos naudos, mokymai, sveikatos draudimas, papildomos
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atostogy dienos ir karjeros galimybés. Sios grupés asmenys buvo i§skirti, nes labiausiai atsispindéjo,
kokios priemonés yra veiksmingos. I$skiriant pagal lyt] — tai tiek pas moteris tiek pas vyrus biitent
atsispind¢jo pries tai paminétos motyvavimo priemonés. Taigi §iuo atveju galime matyti, kad pinginés
priemones, papildomos naudos, atostogos, karjeros galimybés ir mokymai yra iSskiriamos, kaip
veiksmingiausios priemonés ir labiausiai motyvuojancios.

7 priede pateikti duomenys, kaip tarpusavyje koreliuoja motyvaciniy priemoniy kintamieji. Kaip
pateikta 7 priede ir 15 lenteléje, matome, stipriausig ry$j turi papildomos naudos su piniginémis
premijomis r=.828, taip pat sveikinimai gimtadienio proga su organizacijos §ventémis. Dovanos per
Sventes kartu su sveikinimais gimtadienio proga ir organizacijos Sventémis, nuolaidos su sporto klubo
narystémis. Taki visi paminéti kintamieji turi koreliacinj koeficientg 7 arba daugiau nei 7, kas reiskia,
kad tarp $iy kintamyjy yra stiprus rySys. Taip pat verta paminéti, kad 7 priede galime matyti, kad ne visi
kintamieji koreliuojasi tarpusavyje — yra tokiy kintamyjy kuriy rySys skaitomas labai silpnas.

Apskaiciavus p, matome, kad yra 0, taigi vadinasi, kad Sie duomenys yra statistiskai reikSminti.

15 /entele. Kintamyjy koreliacijos rySiai tarp stipry ry$j turin¢iy kintamyjy susijusiy su motyvaciniy

priemoniy veiksmingumu

Kintamasis Kintamojo rySys Koreliacijos p
su: koeficientas
Papildomos naudos | Piniginés premijos 000
(priedai) .828** ’
Sveikinimai Orgvanlza'cuos
imtadienio proga sventes 000
g 4T
Sveikinimai
Doy anos per gimtadienio proga 847** 000
Sventes -
Organizacijos 000
Sventés .700** '
. Sporto klubo
Nuolaidos narystés 760%% ,000

Daugiausia respondenty geriausiai jvertino materialy motyvacing priemon¢ — atlyginimo
perziiira daugiau nei kartg per metus - 91,9 proc. Kaip yra Zinoma, dauguma organizacijy atlyginimus
perziiiri tik kartg per metus, tai dazniausiai vyksta po naujy mety, todél dauguma respondenty Siuo atveju
jvertino $ig priemoneg, kuri labiausiai juos motyvuoty. Kita priemoné — inventoriaus suteikimas namuose
—kaip buvo minéta auksc¢iau pasibaigus pandemijai dauguma organizacijy pradéjo taikyti hibridinj darbo
modelj, taip suteikdami savo darbuotojams dalj laiko dirbti i§ namu, dalj laiko i§ darbo vietos. Siuo
atveju finansy ir draudimo paslaugy organizacijy darbuotojai jvertino irgi auks¢iausiu balu — 68,9 proc.

patvirtindami, kad batent tai juos motyvuoty. Zinoma, kad dauguma organizacijy bando privilioti
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darbuotojus dirbti 1§ darbo vietos — sitilydami jvairius uzkandzius, gera darbo vieta, visg reikiamg jranga,
taCiau pasibaigus pandemijai ne visos organizacijos suteikia galimybe¢ tokig pacig jranga turéti ir
namuose, kaip pavyzdziui — papildomi ekranai — kas tikrai dazniausiu atveju darbuotojams padeda
patogiau dirbti, kas reiskia, kad yra patenkinamas Maslow piramidés poreikis. Darbas i uzsienio §iuo
atveju gavo maziausiai auks$¢iausio balo jvertinimo — 50,9 proc. Verta paminéti, kad Siuo atveju
daugiausia jvertino $ia priemong¢ 25-35 metu amziaus grupés — 47 proc. apklaustyjy. Visos kitos
paminétos motyvacinés priemonés tokios kaip vieSos padékos (57,1 proc.) , papildomos atostogos (61,5
proc.), geras mikroklimatas (60,9 proc.), turéjimas galimybe¢ planuot savo darbo laikg individualiai ir
karjeros galimybés (67,1 proc.) kompetencijy ugdymas (65,2 proc.) surinko panasy procenty

auksciausio jvertinimo.

68.99
Inventoriaus suteikimas namuose = 3.7% 26 1% %
1 0.6% y
57.19
Vie$os padékos, jvertinimas 13.0% 22-3% °
B 5.6%
0,
Sveikatos draudimas | 1 0% 27.3% 65.8%
. (]
50.99
Darbas i3 uZsienio g~ 7.5% i)/ S— %
e 10.6% y
9 61.59
Papildomos atostogos | 9.3% 26.77% °
= 1.9%
0,
Geras mikroklimatas 7.5% 30.4% 60.9%
I 0.6%
2.89
Atsakomybé / savarankiskumas | 0.6% 16.1% ricx:
I 0.6
67.19
Darbo laiko planavimas 4.3% 26:1% %
i 1.2%
67.1%
Karjera galimybés 6.2% 26.1% 6
1 0.6%
.29
Kompetencijy ugdymas = 3.1% 3T.1% 65.2%
7 91.99
Atlyginimas buty perziGrimas daugiau nei 1 kartg per metus 2.5%>:6% %

ES5 w4 m3 m2m1l

21 pav. Respondenty pasiskirstymas vertinant pagal svarbg motyvavimo priemones, tai yra kurios is jy

motyvuoja labiausiai ir, kurios maziausiai - 1 - nemotyvuoja visai, 0 5 motyvuoja labai (%)

8 priede pateikti duomenys kaip jvertino skirtingo amziaus, darbo stazo, i$silavinimo ir lyties
respondentai motyvavimo priemones, kurios juos motyvuoja labiausiai. Kaip ir bendroje analizéje, taip
ir ¢ia galima vertinti, kad daugiausia respondenty tiek 25-34 ir 35-44 amziaus grupiy, tick dirbantys nuo
6 ir daugiau mety organizacijoje, bei skirtingas pareigas turintys vis délto daugiausia jvertino, kad
atlyginimas organizacijoje turéty biti perzZiiirétas daugiau nei kartg per metus. Atlyginimo perZiiiréjimas
daugiau nei karta per metus parodyty geriau daromg pazanga darbuotojy ir taip jie jaustysi geriau

jvertinami, nes dazniausiu atveju atlyginio kélimo procentas priklauso nuo to, kaip darbuotojas dirba.
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Taip pat galime matyti ir inventoriaus suteikimg namuose. Taigi apibendrinant galima teigti, kad
pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas parodo tuos pacius rezultatus, kaip ir bendringje
analiz¢je, kai respondentai néra iSgrupuoti.

9 priede pateiktas, koks koreliacinis rySys yra tarp kintamyjy susijusiy su motyvacinémis
priemonémis. Atsizvelgiant j pateiktus duomenis galima pastebéti, kad yra daug kintamyjy, kurie turi
labai silpng ry$j, yra keli kurie turi vidutinj rysj, kas parodo, kad tarpusavyje vis délto sgveikauja
kintamieji. Siame atvejyje néra stipry rysj turinéiy kintamyjy. 16 lenteléje pateikta informacija su
vidutinj ry$j turin¢iais kintamaisiais. Karjeros galimybeés turi vidutinj rysj su kompetencijy ugdymu, kas
reiskia, kad kompetencijy ugdymas yra svarbus norint uztikrinti karjeros galimybés. Taip su darbo laiko
planavimu, kadangi gerai suplanuotas laikas padés tinkamai uzbaigti darbus. Atsakomybés suteikimas
koreliuojasi su kompetencijy ugdymu, kadangi norint biiti savarankiSku turi turéti atitinkamas
kompetencijas. Papildomo atostogos su geru mikroklimatu. Sveikatos draudimas su atsakomybe, geru
mikroklimatu, papildomomis atostogom ir darbu i$ uzsienio. VieSos padékos, jvertinimas su atsakomybe
ir papildomomis atostogomis. Taip pat buvo apskai¢iuotas p kuris yra lygus 0, taigi Sie kintamieji

statistiSkai yra reikSmingi.

16 lentelé. Kintamyjy koreliacijos rySiai tarp vidutinj ry$j turin¢iy kintamyjy (motyvacijos priemoniy

vertinimas)
Kintamasis Kintamojo rysys Koreliacijos p
su: koeficientas
Kompetencijy 000
Karjeros galimybés ugdymas A438** '
Darbo laiko
planavimas .568** 000
Atsakomybé / Kompetencijy 000
savarankiskumas ugdymas A410** ’
Papildomos
Geras
atostogos mikroklimatas 000
.618**
Atsakomybé / 000
savarankiSkumas 439** '
Sveikatos Geras 000
draudimas mikroklimatas 402** ’
Papildomos
atostogos A21** 000
Darbas iS uzsienio A465** ,000
Atsakomybé / 000
Viesos padékos, savarankiskumas A73** '
jvertinimas Papildomos 000
atostogos A63** '

17 lenteléje pateikiama naujy kintamyjy koreliacijy matrica. Kintamieji sudaryti pagal klausimy

grupes. Kiekvienos klausimy grupés vidurkis buvo apskaiciuotas ir tuomet padaryta koreliacijy matrica.
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Taigi, Sioje lenteléje jau atsiranda ir neigiamas koreliacijos koeficientas. Neigiamas koeficientas rodo,
kad padidéjus X reikSméms Siuo atveju pirmai reik§mé, kita reikSmé sumazéja. (Field ir Miles, 2012)
Taigi vadinasi neigiami nuotolinio darbo aspektai maZina teigiamo nuotolinio darbo aspektus. Siuo
atveju §i koreliacija atrodo logisSka, kadangi neigiami veiksniai mazins teigiamus veiksnius nuotolinio
darbo. Kiti neigiami koeficientai, kurie yra nuo -0.2 iki 0 ir nuo -0.4 iki -0.2 yra silpni rysiai. Siuo atveju
vidutinj rysj turi darbuotojy dabartiné situacija su svarbiais faktoriais darbo vietoje ir esama situacija su
motyvacinémis priemonémis darbe su motyvavimo priemoniy veiksmingumu. 18 lenteléje galima

matyti, kad naujy kintamyjy p=0, vadinasi kintamieji yra statistiSkai reikSmingi.

17 lentelé. Naujy kintamyjy koreliacijy matrica

Teigiami | Neigiami | lpmiiiiG .
- . Svarbiis situacija darbe | Motyvavimo
nuotolinio | nuotolinio fakioriai : .
darbo darbo axtorial U priemoniy
aspektai aspektai darbe moFyvamr.len'ns veiksmingumas
pricmonemis
Neigiami nuotolinio
darbo aspektai -.462** 1
Svarbis faktoriai darbe 292 -.189 1
Dabartine situacija darbe
su motyvacinémis
priemonémis .302 -.280 A410** 1
Motyvavimo priemoniy
veiksmingumas 257 -.233 .354 A432** 1
Motyvavimo priemoniy
vertinimas 317 -.240 .285 .365 .358

18 lentelé. Naujy kintamyjy koreliacinis rysis ir statistinis reik§mingumas

Kintamasis Kintamojo rysys Koreliacijos p
su: koeficientas
Neigiami Teigiami nuotolinio
nuotolinio darbo g . -.462** ,000
. darbo aspektai
aspektai
Dabartine situacija
darbe' U Svarbus faktoriai 210%* 000
motyvacinémis darbe
priemonémis
Motyvavimo Dabagt;rrlges;tlljlacga
priemoniy L A432** ,000
: . motyvacinemis
veiksmingumas . .
priemonémis

Apibendrinant galima teigti, jog finansy ir draudimo paslaugy organizacijy darbuotojai dalyvave
Sioje apklausoje daugiausia dirba hibridiniu darbo modeliu ir dauguma darbuotojy pritaria, kad

nuotolinis darbas turi ir teigiama poveik] ir net pus¢ apklaustyjy nuotolinj darbg jvertino auksciausiu
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balu. Remiantis demografiniais duomenimis ir iSskirstant pagal grupes galima teigti, kad labiausiai
pritaria jaunesnio arba vidutinio amziaus darbuotojai, taip pat turintys aukStajj universitetinj i§silavinima
bei uzmintantys specialisto pareigas. Remiantis demografine analize galima jvertinti, kad teigiama
nuotolinio darbo pusé yra ir sutampa su teorin¢je dalyje analizuota literattira. Atsizvelgiant | neigiama
nuotolinio darbo poveik] — daugiau respondenty pritaré, kad nuotolinis darbas skatina persidirbimg ir
asmeninio gyvenimo nebuvima, toks pats pasiskirstymas matomas ir analizuojant respondenty
atsakymus pagal darbuotojy grupes. Taigi i$Stkiai su kuriais susiduria finansy ir draudimo paslaugy
darbuotojai yra pusiausvyros neturéjimas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo dirbant i§ namy ir nuolatinis
persidirbimas.

Apibendrinant rezultatus susijusius su motyvacija — dauguma respondenty nurod¢, kad jiems yra
svarbu, kad jy darbe biity geras mikroklimatas, teisingas vadovy elgesys, aiskios organizacijos politikos,
atlyginimas atitinkantis darbuotojo kompetencijas, darbo priemonés, pripazinimas ir kt. su visais
paminétais teiginiais finansy ir draudimo paslaugy darbuotojai visiSkai sutiko. Labiau isryskeéjo
darbuotojy pasirinkimas analizuojant pagal grupes, tai pazangos jvertinimas (tarp vidutinio amziaus
respondenty ir turinéiy didesne patirtj), taip pat tinkamas vadovy elgesys, tinkamas atlyginimas, geras
mikroklimatas. Vertinant esamg situacija darbe dauguma finansy ir draudimo paslaugy organizacijy
darbuotojy teigiamai jvertino savo situacija ir parodo, kad yra suteikiamos tokios motyvacinés
priemoneés, kaip sveikatos draudimas, tinkamas atlyginimas, i$$tikiai. Analizuojant respondentus pagal
grupes — matomas sutapimas su bendrais rezultatais. Atsizvelgiant j koreliacijas — stipry ry$j turi atgalinis
rySys su organizacijos kultlira ir vertybémis ir draugiska aplinka su bendradarbiavimu. Taip pat
dauguma apklaustyjy sutiko, kad turi sprendimo priémimo galig, jauciasi dirbantys prasmingg darba,
juos tenkina jy organizacijos reputacija. Tarp darbuotojy grupiy pastebima, kad svarbu yra papildomos
atostogos, karjeros galimybés. Motyvacinés priemonés, kurios pagal finansy ir draudimo paslaugy
organizacijy darbuotojus yra veiksmingiausios tai - karjeros galimybés, papildomas sveikatos
draudimas, kuris parodo, kad organizacijai riipi jy darbuotojy sveikata, pinginés premijos, mokymai ir
papildomos atostogy dienos. Auk$Ciausig vertinimg gavo 2 motyvavimo priemonés — atlyginimo
perziiira daugiau nei kartg per metus ir inventoriaus suteikimas namuose. Taigi apibendrinant galima
teigti, kad norint motyvuoti finansy ir draudimo paslaugy darbuotojus organizacijoms reikia pasiriipinti,
tinkama jranga namuose ir perziliréti atlyginima daugiau nei karta per metus. Svarbu paminéti, kad
atsizvelgiant | imtj, Sie rezultatai yra vertinami tik $ios grupés zmoniy, kurie atliko apklausa, o ne visy,

kurie dirba finansy sektoriuje Lietuvoje.
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I11.2. Tyrimo iSvados

1. Atlikta finansy ir draudimo paslaugy darbuotojy apklausa parod¢, kad iy respondenty pozitiris |
nuotolinj darba yra teigiamas, kadangi didelis procentas respondenty sutiko su anketoje
pateiktais teiginiais. Didziausias procentas, kurie sutiko ir jvertino teigiamus nuotolinio darbo
aspektus buvo 24-34 bei 35-44 amziaus respondentai, bei turintys patirtj nuo 6 iki daugiau nei
10 mety. Taip pat turintys aukstajj universitetinj iSsilavinimg ir dirbantys specialisto pareigose
hibridiniu darbo modeliu. Anketos rezultatai taip pat parodé, kad yra 2 neigiami aspektai
nuotolinio darbo tai — persidirbimas ir darbo bei asmeninio gyvenimo nebuvimas. Sie du aspektai
labiausiai buvo jvertinti 25-34 amziaus respondenty. Taigi Sios grupés finansy ir draudimo
paslaugy organizacijy darbuotojy poziiiris yra teigiamas atsizvelgiant j gautus anketos rezultatus,
ta¢iau 2 paminéti aspektai jvertinami, kaip neigiami. Sie veiksniai yra aktualis tik $ios grupés
respondentams.

2. Remiantis gautais anketos rezultatais respondentai dirbantys finansy ir draudimo paslaugy srityje
labiausiai jvertino S$ias motyvacines priemones: pinginés premijos, papildomos naudos,
atostogos, karjeros galimybés, mokymai. Labiausiai jvertino $iy grupiy respondentai: 35-44 mety
amziaus, aukstaj] universitetinj iSsilavinimg turintys respondentai, taip pat uZimantys specialisto,
vyr. specialisto ir vadovy pareigas jvertino $ias priemones, kaip veiksmingas. Auksc¢iausig balu
buvo jvertintos tiek bendruose rezultatuose, tiek iSskiriant pagal grupes — atlyginimo perzitira
daugiau nei kartg per metus ir tinkamy darbo priemoniy suteikimas. Taigi galima daryti iSvada,
kad paminétos motyvacinés priemones turi didziausig jtakg $ios zmoniy grupés darbuotojy
motyvacijai.

3. Svarbiausios tyrimo iSvados — atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti, kad nuotolinis
darbas turi tiek teigiamg puse, tiek neigiama, atliktos koreliacijos parodé, kad Sie du veiksniai
turi vidutinj ry§j, taciau tas rySys yra neigiamos reik§mes, kad reiskia, kad daugéjant neigiamy
nuotolinio darbo aspekty mazéja teigiama sio darbo modelio pusé. Atsizvelgiant j Siuos rezultatus
galima teigti, kad motyvuoti, darbuotojus tik dirbant nuotoliniu biidu yra sudétinga, kadangi
sunku panaikinti neigiamag puse nuotolinio darbo — persidirbimg ir neturéjimo asmeninio balanso,
taigi nuotolinis darbas neturéty biiti, kaip pagrindinis darbo modelis, idealiausias modelis yra
hibridinis — tokiu biidu remiantis iSanalizuotomis teorijomis yra atsizvelgiama j darbuotojy
poreikis, jeigu organizacija leisty darbuotojams patiems spresti kiek ir kada dirbti nuotoliu tai,
net ir padidinty finansy ir draudimo paslaugy darbuotojy motyvacijg. Atsizvelgiant |
apskaiCiuotas koreliacijas apie motyvacinj darba galime vertinti, kad esama situacija darbe
priklauso nuo svarbiy aspekty darbo vietoje ir motyvavimo priemoniy veiksmingumas priklauso

nuo esamos situacijos darbo vietoje.
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ISVADOS

Visos motyvacinés teorijos labiausiai gilinasi ] Zzmoniy poreikius ir elgesi. Motyvaciniy teorijy
taikymas organizacijose neturéty remtis tik viena i§ paminéty teorijy, taciau kiekvienos dalis gali
biiti panauda atsizvelgiant j darbuotojy individualias savybes. Visi zZmones turi skirtingus
poreikius, todél labai svarbu, kad organizacijos stengtysi suprasti savo darbuotojy poreikius, bei
suprasty jy elgesj bei pasitelkty teorinéje analizéje pateiktas motyvacines teorijas.

Nuotolinio darbo populiarumas atsirado pandemijos laikotarpiu, taigi moksliniuose Saltiniuose
buvo jvardinta, kad Sis darbo modelis turi tiek teigima poveiki darbuotojams tiek neigiama.
Neigiama nuotolinio darbo pusé yra remiantis moksliniais Saltiniais — socialiné izoliacija,
asmeninio gyvenimo neturé¢jimas, darbuotojai dazniau persidirba. Norint tinkamai motyvuoti
darbuotojus dirbancius nuotoliniu biidu reikia, kad organizacijos atkreipty démesj i darbuotojy
poreikius.

Sios apklausos darbuotojai dirbantys finansy ir draudimo paslaugy srityje susiduria su tokiais
18sukiais — persidirbimu ir neturé¢jimu asmeninio gyvenimo ypac vidutinio amziaus respondentai
(25-34 ir 35-44 mety). Taip pat dar $iy dviejy aspekty yra pastebimas stiprus koreliacinis rysis,
kas rodo, kad Sie du veiksniai yra priklausomi nuo kito. Taigi organizacijoms reikia riipintis, kad
darbuotojai nepersidirbty, paskirsty tinkama darbo kriivj.

Apklausa parodeé, kad Sios grupés respondenty finansy ir draudimo paslaugy organizacijose
naudojamos §ios motyvacinés priemonés — sveikatos draudimas, darbo priemoniy suteikimas.
Atsizvelgiant kokios motyvacinés priemonés yra efektyviausios tai — inventoriaus suteikimas
namuose ir atlyginimo perzitira daugiau nei karta per metus. Apklausos rezultatai parodé, kad
dauguma darbuotojy dirba hibridiniu darbo modeliu ir pagal kitus teiginius panasu, kad darbo
vietoje yra suteikiamos priemonés darbui, taciau pasibaigus pandemijai ir taikant tokj daro
modelj — inventoriy namuose ne visi darbuotojai turi.

Sios grupés apklaustyjy finansy ir draudimo paslaugy organizacijoms, reikia likviduoti neigiama
nuotolinio darbo pusg, taciau tai padaryti reikia taikant hibridinj darbo modelj ir taikant tinkamas
motyvacines sistemas atsizvelgiant j darbuotojy poreikius, nes visos motyvacinés sistemos
gilinasi ] Zmogaus poreikius, nes kiekvienas individas yra skirtingas. Taip pat svarbu, kad
darbuotojai jaustysi jvertinti ir §iuo atveju atlyginimas turéty biiti perzitirimas ne tik kartg per
metus, bet ir daugiau. Inventoriaus suteikimas namuose net ir dirbant hibridiniu darbo modeliu

— tai uztikrinty tinkamas darbo sglygas ir biity patenkinti darbuotojo poreikiai.
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REKOMENDACIJOS

Pagrindiniai veiksmai, kuriy turéty imtis finansy ir draudimo paslaugy organizacijos norédamos

i§spresti motyvacijos problema ir dirbanciy nuotoliniu darbuotojy persidirbimg ir asmeninio gyvenimo

neturéjima:

Sudaryti salygas, kad darbuotojy atlyginimai biity perzitirimi daugiau nei kartg per metus
taikant kriterijus susijusius su darbuotojo kompetencijomis, uzimamomis pareigomis, darbo
patirtimi. Sudaryti komisijas, kurios galéty vertinti darbuotojy pazanguma.

Sudaryti premijavimo sistemg — skirti papildomas premijas uz jgyvendintus projektus,
igyvendintus organizacijos tikslus.

Leisti darbuotojams turéti tokias pacias darbo priemonés namuose, kaip ir turi darbo vietoje
arba skirti papildomus piniginius priedus, kad darbuotojai galéty patys pasiriipinti.

Turéti mokymus vadovams ir darbuotojams apie laiko planavima.

Apskaiciuoti ar darbuotojy kruviai yra tinkami, jeigu ne skirti papildomy iStekliy darbuotojy
samdymui — taip sumazinant kriivj esamiems darbuotojams.

Nustatyti darbo laikg dirbantiems nuotoliniu biidu — po darbo valandy apriboti prieigas prie
sistemy.

Nuotolinio darbo model;j takyti, kaip motyvacing priemong, jeigu yra taikomas hibridinis
darbo modelis su taisyklémis kiek gali laiko dirbti i§ namy, leisti darbuotojams patiems

spresti kiek jie nori dirbti nuotoliniu bidu.
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SANTRAUKA

Magistro darbo tema - motyvavimo galimybés ir i§$tikiai dirbant nuotoliu: finansiniy ir draudimo
paslaugy organizacijy pavyzdziu. Teoriniu lygmeniu iSnagrinéti motyvavimo sistema. Apibiidinti darbo
nuotoliu ypatumus remiantis moksliniais Saltiniais. IStirti su kokiais i$Stukiais susiduria finansy ir
draudimo paslaugy organizacijose dirbantys darbuotojai dirbantys nuotoliniu biidu atliekant kiekybinj
tyrimg apklausiant darbuotojus dirbancius tokio tipo organizacijose. IStirti kokios motyvavimo
priemonés yra naudojamos finansy ir draudimo paslaugy organizacijose dabar ir iSsiaiSkinti su kokiomis
problemomis susiduria darbuotojai dirbant nuotoliu. Pateikti konkrec¢ias motyvavimo priemones finansy
ir draudimo paslaugy organizacijoms kurios pagerinty ir padidinty darbuotojy motyvacija.

Teorinéje darbo dalyje analizuojami uzsienio ir Lietuvos autoriy motyvacijos samprata,
apzvelgiamas motyvacijos procesas, iSanalizuojamos skirtingos motyvacinés teorijos. Taip pat
analizuojama nuotolinio darbo samprata, neigiamas ir teigiamas nuotolinio darbo poveikis, analizuojama
motyvacija dirbant nuotoliniu biidu.

Analitingje darbo dalyje apraSoma tiriamoji darbo dalis. Tyrimo metodas — kiekybinis,
sistemas finansy ir draudimo paslaugy organizacijose. ApraSomi gauti kiekybinio tyrimo rezultatai.
Nuotolinio darbo neigiamas poveikis — persidirbimas, asmeninio gyvenimo nebuvimas. Efektyviausios
motyvavimo priemonés — tinkamy darbo priemoniy suteikimas, finansiné paskata.

Pagrindiniai ZodzZiai: motyvacija, motyvacinés teorijos, motyvas, motyvacijos procesas, nuotolinis

darbo modelis, hibridinis darbo modelis.
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SUMMARY

Master's thesis on motivational opportunities and challenges in remote working: the case of
financial and insurance services organizations. Theoretical analysis of the motivation system. To
describe the specificities of teleworking based on scientific sources and literature. To investigate the
challenges faced by teleworkers in financial and insurance services organisations by means of a
quantitative survey of employees working in this type of organisation. To investigate what motivational
tools are currently used in financial and insurance services organisations and to find out what challenges
employees face when working remotely. To provide specific motivational measures for financial and
insurance service organisations that would improve and increase employee motivation.

In the theoretical part of the paper, the concept of motivation by foreign and Lithuanian authors
is analysed, the motivation process is reviewed, and different motivational theories are analysed. It also
analyses the concept of teleworking, the negative and positive effects of teleworking, and motivation in
it.

The analytical part of the thesis describes the research part of the thesis. The research method is
quantitative, and the instrument is a questionnaire. The study was carried out to investigate the
challenges and motivational systems of teleworking in financial and insurance services organisations.
The results of the quantitative study are described. The negative effects of teleworking are overwork,
lack of personal life. The most effective motivational tools - provision of appropriate working tools,
financial benefits systems

Keywords: motivation, motivation theory, motive, motivation process, remote work, hybrid work.
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1 PRIEDAS. Anketa

Esu Mykolo Romerio universiteto VieSojo valdymo ir verslo fakulteto magistranté Ligita
Blazinskiené ir atlieku tyrima, kurio tikslas — iStirti su kokiais motyvavimo i$Sukiais susiduria
darbuotojai dirbantys nuotoliniu btadu.

Siekiant gauti kuo tikslesnius atsakymus, labai prasau kaip jmanoma iSsamiau atsakyti j Sios
anketos klausimus, nes Jisy nuomoné labai svarbi. Duomenys bus naudojami apibendrinti tyrimo

analizei magistro baigiamajame darbe.

IS anksto dékoju Jums uZz pagalba ir nuoSirdzius atsakymus j anketos klausimus!

1. Kokiame sektoriuje dirbate?

Finansy ir draudimo veikla
Administravimo
Svietimas
Moksliné¢ veikla
Kita
2. Jusy lytis? (pasirinkite)

Moteris

Vyras

3. Jusy amzius? (pasirinkite)
18-24
25-34
35-44
45-54

55+

4. Jusy darbo stazas: (pasirinkite)
iki 1 mety
nuo 1 iki 3 mety

nuo 3 iki Smety
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nuo 6 iki 10 mety

daugiau kaip 10 mety

5. Jusy i$silavinimas:
Vidurinis

Profesinis

Aukstasis koleginis
Aukstasis universitetinis
Magistras

Nebaigtas aukstasis

6. Jusy darbo vieta yra tame paciame mieste, kuriame gyvenate?
Taip

Ne

7. Koks darbo modelis taikomas jiisy organizacijoje?
Nuotolinis

Hibridinis

Kontaktinis

8. Jiisy uZimamos pareigos:

Specialistas

Vyr. specialistas

Vadovas

9. Kaip vertinate nuotolinj darba? 1 silpnai, o 5 puikiai

g~ wN -
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10. Kiek laiko per savaite dirbate nuotoliniu bady?

Nepilng darbo dieng per savaitg
1 dieng per savaite

2 dienas per savaitg

3 dienas per savaite

4 dienas per savaite

5 dienas per savaite

11. Kiek turite vaiky?

1

2

3

Daugiau negu 3
Neturiu

12. Pagalvokite apie nuotolinio darbo teigiama poveiki ir jvertinkite Zemiau pateiktus

teiginius:

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Neli
sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Nuotolinis darbas suteikia galimybe
lanksciai pasirinkti kur ir kada dirbti

Nuotolinis darbas padeda sutaupyti laikg
negaiStant jo keliaujant j darba ir 1§ darbo

Nuotolinis darbas padeda palaikyti geresng
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Nuotolinis darbas padeda iSvengti
konflikty su kolegomis

Nuotolinis darbas praple¢ia galimybes
darbuotojams dirbti skirtinguose miestuose
ar regionuose

Nuotolinis darbas uztikrina darbg be
trukdZziy

Nuotolinis darbas padeda sutaupyti pinigy
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13. Pagalvokite apie nuotolinio darbo neigiama poveikj ir jvertinkite Zemiau pateiktus

teiginius:

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Dirbant nuotoliu sunku jsitraukti |
organizacijos kultiirg

Nuotolinis darbas skatina socialing
izoliacija

Dirbant nuotoliu sumaZzéja neformaliis
pokalbiai su kolegomis, rysys su
kolegomis

Dirbant nuotoliu sumaz¢ja paaukStinimo
galimybés, suprastéja tarpasmeniniy
igiidziy jvertinimas

Dirbant nuotoliu susiduriama su
techninémis problemomis

Ribotas informacijos srautas, dirbant
nuotoliu ne visa informacija pasiekia
greitai

Dirbant nuotoliu suprastéja darbo kokybé,
silpnéja verslo partnerysté

Dirbant nuotoliu sunku atskirti darbg ir
asmeninj gyvenima

Nuotolinis darbas skatina persidirbima

14. Jvertinkite ar sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais:

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Man svarbu, kad darbe bty jvertinta mano
daroma pazanga

Man svarbu, kad darbo uzduociy turinys
bty jdomus

Man svarbu, kad organizacijoje kurioje
dirbu biity aiSkios augimo galimybés

Man svarbu, kad darbe turéc¢iau daugiau
atsakomybés reikalaujanciy uzduociy

Man yra svarbus vadovo/és, kolegy/iy
pripazinimas, pagyrimai uz konkreciy
tiksly pasiekimus

Man svarbu, kad uzduociy atlikimui bty
suteikiamos tinkamos darbo priemonés

Man svarbu, kad darbo uzmokestis atitikty
mano atliekamas atsakomybes darbe
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Man svarbu, kad organizacijoje, kurioje
dirbu biity aiSkios procediiros, politika

Man svarbu, kad mano vadovas/¢ elgtysi
teisingai su manimi kity kolegy atzvilgiu

Man svarbu, kad organizacijoje buty gera
darbo aplinka

15. Jvertinkite pateiktus teiginius pagal esama dabartine situacijq Jusy darbe:

Visiskai | Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku sutinku
nei
nesutinku

Mane tenkina mano atlyginimas

Man yra aiSkios mano organizacijos
vertybés ir kultiira

Mane tenkina darbo priemonés, kurias
suteikia mano organizacija

Organizacijai, kurioje dirbu yra svarbi
mano gerove

Organizacijoje, kurioje dirbu yra aiskios
karjeros galimybés

Organizacija riipinasi mano sveikata
(papildomas sveikatos draudimas)

Mano vadovas/¢ visada suteikia atgalinj
rysj

Mano vadovas/€ yra mano mentorius

Komandoje kurioje dirbu jauciama
bendradarbiavimo aplinka

Komandoje, kurioje dirbu visi yra
draugiski, vyrauja atviras bendravimas,
draugiskumas

Mano darbas yra i$$tikius keliantis darbas

Isstkiai man padeda tobuléti ir tai mane
motyvuoja

Savo darbe jauciu sprendimy priémimo
galig

Mane tenkina organizacijos, kurioje dirbu
reputacija

Mano darbas man yra prasmingas ir
svarbus

16. Ivertinkite pagal Zemiau pateiktus teiginius apie organizacijoje naudojamy motyvavimo
priemoniy veiksminguma:

Visiskai Veiksminga | Tokios | Veiksminga | Labai
neveiksminga nezinau veiksminga

Piniginés premijos (priedai)
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Papildomos naudos
(organizacija padengia
telefono, kuro islaidas)

Mokymai

Papildomas sveikatos
draudimas

Papildomos atostogy dienos

Galimybé dirbti i uzsienio

Karjeros galimybés

Galimybé¢ dirbti komandoje

Organizacijos Sventés

Sveikinimai gimtadienio proga

Dovanos per Sventes

Nuolaidos

Sporto klubo narystés

17. Ivertinkite pagal Zemiau pateiktas motyvavimo priemones pagal svarba, t.y. kurios i§ ju
jus motyvuoja labiausiai ir, kurios maZiausiai? 1 - nemotyvuoja visai, 0 5 motyvuoja
labai.

1 2 3 4 5

Atlyginimas biity perZitirimas daugiau nei
1 kartg per metus

Biity galimybe jgyti papildomy jgudziy ir
kompetencijy

Maty¢iau realias karjeros galimybes

Biity galimybe paciam pasirinkti kiek laiko
dirbti i§ namy, kiek i§ darbo vietos

Turéciau daugiau atsakomybés ir
savarankiskumo

Vyrauty geresnis psichologinis klimatas
komandoje tarp kolegy ir vadovo

Turéciau daugiau papildomy atostogy

Turéciau galimybe dirbti i§ uzsienio

Turéc¢iau papildomg sveikatos draudimag

Biity daugiau vieSy padéky uz atliktus
darbus ir igyvendintus tikslus

Darbui 1§ namy biity skiriami pinigai
pasiriipinti tinkamu inventoriumi (stalas,
kede)




2 PRIEDAS. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy, lytj, darbo staza, pareigas ir kt. ar sutinka su pateiktais teiginiais susijusiais su
aspektais kas jiems svarbu darbe

nuo 6 iki 10 daugiau AukStasis R R " F Nuo'goliu CIIAEE) & -
25-34 . - .. . | Hibridinis | Specialistas dienas per Moteris | Vyras
mety kaip 10 mety | universitetinis savaite

Pazanga 34% 20% 21% 26% 58% 29% 31% 27% 27%
Idomus darbas 26% 18% 19% 20% 47% 25% 29% 25% 25%
Karjera 31% 18% 19% 22% 52% 25% 29% 24% 24%
Atsakomybé 22% 15% 18% 19% 41% 22% 24% 21% 21%
PripaZinimas 27% 17% 17% 20% 46% 23% 24% 22% 22%
Priemonés 31% 17% 19% 24% 54% 24% 28% 24% 24%
Atlyginimas 34% 19% 19% 28% 57% 28% 28% 23% 23%
Aiskios politikos 25% 13% 17% 20% 45% 20% 24% 22% 22%
Teisingas vadovy elgesys 34% 18% 18% 25% 55% 25% 26% 24% 24%
Mikroklimatas 33% 18% 17% 26% 54% 25% 25% 23% 23%




3 PRIEDAS. Koreliaciju matrica tarp teiginiy susijusiy su svarbiais apsektais darbo vietoje

Y Jdomus 8 . oy . ) A Aiskios UEB IR
Pazanga darbas Karjera Atsakomybé Pripazinimas Priemonés Atlyginimas politikos vadovy
elgesys
Jdomus darbas .588** 1
Karjera .652** 594** 1
Atsakomybé 496** 529** 480** 1
Pripazinimas 495%* 439** 4127 525** 1
Priemonés 465** .300 445%* 325 .536** 1
Atlyginimas 374%* 292 A37** 321 .538** .798** 1
Aiskios politikos .296 .296 403** 337 544** 567** 515** 1
Teisingas vadovy elgesys .245%* 247 435%* .288 A72%* .609** 713** .560** 1
Mikroklimatas .318** .306 A44%* 319 .509** .664** .189** .520** .856**
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4 PRIEDAS. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy, lyti, darbo staza, pareigas ir kt. ar sutinka su pateiktais teiginiais susijusiais esama

dabartine situacija darbo vietoje

35-44 daugiiluetl;aip = unﬁ/l:git?estii;is Hibridinis | Specialistas ¢ dsi::::istger Moteris Vyras
Atlyginimas 31% 24% 27% 59% 27% 36% 30% 30%
Kultiira vertybés 36% 24% 32% 70% 29% 39% 30% 30%
Priemonés 38% 25% 35% 76% 35% 41% 32% 32%
Gerové 34% 20% 28% 63% 27% 35% 31% 31%
Karjera 34% 21% 27% 60% 25% 34% 30% 30%
Sveikatos draudimas 42% 27% 37% 78% 39% 42% 35% 35%
Atgalinis rySys 37% 24% 33% 71% 32% 39% 30% 30%
Vadovas = mentorius 34% 20% 25% 58% 27% 32% 28% 28%
Bendradarbiavimas 39% 24% 32% 71% 32% 39% 32% 32%
DraugiSka aplinka 37% 24% 29% 67% 30% 38% 32% 32%
Issukiai 35% 24% 30% 70% 34% 39% 33% 33%
Motyvacija per isStukius 36% 25% 34% 74% 33% 39% 31% 31%
Sprendimy priémimas 34% 24% 27% 63% 29% 35% 30% 30%
savarankiSkai
Reputacija 37% 25% 31% 71% 30% 37% 32% 32%
Prasmé 39% 25% 31% 71% 30% 38% 30% 30%

86



5 PRIEDAS. Koreliaciju matrica tarp teiginiy susijusiy su dabartine situacija darbo vietoje (motyvacinémis priemonémis)

Sveikat Bendrad | Draueis Motyva | Sprendimy
Atlvainimas Kultiira | Priemo | Gero | Karj 0S Atgalinis | Vadovas = o kl;gs IsStkia | cija per | priémimas | Reputac
Y vertybés nés \ era | draudim rySys mentorius as aplinka i isStkiu | savaranki$ ija
as S kai
Kultiira vertybés .628** 1
Priemonés .550** .683** 1
Gerove .589** 677** | .600** 1
*
Karjera 58g%x | posxx | aggex | 08971
Sveikatos o o o | :382% | 375
e 307 486 465 * x 1
e .552* | .625
Atgalinis rySys 496™* 719*%* | .605** * o | DTT** 1
Vadovas = o o wx | -084* | 628 o o
I 483 589 452 * x .355 .670 1
— ”
sendradarblavi | sgqur | se7es | s | 94T | agres | goser | 560+ 1
0w *
Dar;‘lliﬁlks;‘a 445 566%x | 508%* | 028 | 4991 agouk | gogen 559%% | 0.814** 1
*
Issukiai A07** 390** | .443** '328 %37 222 433** 392 0.458** | .419** 1
— -
Motyvacliaper | gpgen | ggmen | gages | AT | 44200 o5 | spges | gg3ex | 0539%% | 620%% | 5oowx |1
1Ssukius * **
Sprendimy 430% | 361
priémimas 556** A428** | 485%* | T o 299 .548** A57** 0.508** | .531** | 576** | .595** 1
savarankiSkai
*
Reputacija 302%% | asrx | 47ses | D101 A34 g0 | ogex | agowx | 0546% | 5o0** | 536%* | Bo7ex | 5op 1
*
Prasmé 381** AT79%* | A471F* '429 632 158 525** A78%* 0.538** | .591** | .634** | .528** .622** .663**
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6 PRIEDAS. Respondenty pasiskirstymas pagal grupes kaip vertina organizacijose naudojamy motyvavimo priemoniy

veiksminguma
35-44 nuo 6 iki AUKSSIS | i Specialistas V. Vadovas 3 dienas Vyras
10 mety | universitetinis Specialistas per savaite
Piniginés
premijos 46% 30% 39% 86% 43% 34% 19% 46% 40%
(priedai)
Paﬁ;'gggzos 45% 29% 37% 84% 42% 32% 19% 45% 40%
Mokymai 47% 28% 37% 84% 41% 32% 20% 45% 40%
Papildomas
sveikatos 46% 26% 39% 84% 40% 31% 20% 43% 39%
draudimas
Papildomos
atostogy 45% 28% 39% 84% 41% 32% 20% 43% 37%
dienos
Galimybe
dirbti 18 39% 22% 29% 71% 35% 25% 16% 39% 35%
uzsienio
NEIE 0 45% 29% 39% 86% 42% 32% 20% 45% 39%
galimybés
Galimybé
dirbti 40% 24% 29% 69% 34% 25% 16% 38% 34%
komandoje
Organizacljos | 599, 24% 28% 70% 33% 24% 17% 39% 33%
sventes
Sveikinimai
gimtadienio 36% 20% 24% 62% 30% 21% 16% 34% 31%
proga
D°§V Vae’zi Sper 35% 229% 27% 65% 34% 24% 13% 36% 32%
Nuolaidos 36% 21% 27% 66% 35% 25% 14% 37% 34%
Spﬁ;gsﬂibo 35% 229 29% 64% 33% 24% 14% 35% 3296
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7 PRIEDAS. Koreliaciju matrica tarp motyvaciniy priemoniy veiksmingumo

Piniginés

Papildomas

Papildomo

Galimybé

Galimybé

Sveikinimai

Dovanos

premijos Pag:;jggrs]os Mokymai | sveikatos s atostogy dirbti i§ Eﬁgergzs dirbti Orgga:/n;?écsuos gimtadienio per NL&%I;I"
(priedai) draudimas dienos uzsienio gaimy komandoje proga Sventes
Papildomos 8og** 1
naudos
Mokymai .480** 578** 1
Papildomas
sveikatos A50** A34** A54** 1
draudimas
Papildomos
atostogy 406** 435** A404** .614* 1
dienos
Galimybé
dirbti i§ 195 211 .204 A37* A42%* 1
uzsienio
Karjeros 563% 550%* 493%* 497* 4B1* 231 1
galimybés
Galimybé
dirbti 110 .180 291 .202 376 486** 165 1
komandoje
OZQSS;?;”O 100 143 130 278 281 575% 152 BLT* 1
Sveikinimai
gimtadienio 137 216 278 297 .328 S573** 128 .640** T4T** 1
proga
Doé"vaerftzfer 118 188 124 306 349 628%* 128 ST1x 700%* B4T** 1
Nuolaidos .207 244 .235 .280 294 .603** 129 532** 570** J11%* .803** 1
Spl‘l’;tr‘y’sﬂ‘;bo 090 230 296 256 237 533%* 152 514%* 496%* B75%* 687*% | 762+
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8 PRIEDAS. Respondenty pasiskirstymas pagal grupes kaip vertina motyvacines priemones

daugiau

25- | 35- | nuo 6 iki . Aukstasis - Vyr. :
34 44 10 mety kzg t11;0 universitetinis SeEElste Specialistas VR WL Ve
Atlyginimas biity
perﬁ;‘;rllmkﬁtg;‘fau 43% | 45% |  29% 27% 37% 42% 32% 20% 38% 38%
metus
K"ﬁ;‘é;ﬁ‘;ﬁ”“ 28% | 31% 16% 22% 25% 22% 18% 16% 27% 27%
Karjera galimybés | 29% | 31% 16% 21% 27% 26% 20% 14% 29% 29%
jera g
Darho laiko 20% | 32% |  17% 22% 29% 26% 21% 16% 29% 29%
planavimas
. if’rzl;i‘:;ﬁfn; o | 22% | 25% 14% 19% 22% 20% 15% 12% 25% 25%
_ Geras 26% | 29% |  14% 20% 25% 23% 17% 13% 25% 25%
mikroklimatas
Paat%';‘tj(;’g”;gs 28% | 28% |  16% 20% 28% 25% 19% 11% 25% 25%
Darbas i$ uzsienio | 22% | 23% | 12% 16% 20% 19% 13% 10% 22% 22%
Sveikatos 31% | 30% | 19% 21% 25% 24% 19% 14% 27% 27%
draudimas
V‘fvsgfﬁﬁ’s;faks"& 2a% | 20% | 16% 20% 23% 25% 19% 12% 25% 25%
Lt Eio; L 30% | 32% |  19% 22% 27% 27% 20% 15% 29% 29%

suteikimas namuose
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9 PRIEDAS. Koreliaciju matrica tarp motyvaciniy priemoniy

Atlyginima
s biity .
perzitrimas | Kompetencij | Karjera | Darbo laiko | Atsakomybé / Geras Papildomos Dair§bas Sveikatos Zéeéi(;i
daugiau nei | yugdymas | galimybés | planavimas | savarankiSkumas | mikroklimatas | atostogos wsienio draudimas .\l;’e I‘tinimE’lS
1 kartg per !
metus
Kompetencijy 207 1
ugdymas '
ISR 075 0.438%* 1
galimybés ' '
Darbo laiko 101 0.224 0.568** 1
planavimas ' ' '
Atsakomybeé /
savarankiSkum 155 0.410** 0.221 0.303 1
as
| GEEE 104 0.250 0.251 0.131 0.395 1
mikroklimatas
FEIIIBREE 112 0.123 0.201 0.277 0.335 0.618** 1
atostogos
Darbas 1§ 100 0.245 0.095 0.135 0.362 0.324 0.396 1
uzsienio
Sveikatos 101 0.252 0.165 0.150 0.439%* 0.402%* 0.421%* | 0.465%* 1
draudimas
Viesos
padékos, 133 0.240 0.267 0.335 0.473** 0.298 0.463** 0.372 0.391 1
jvertinimas
Inventoriaus
suteikimas
namuose .039 0.200 0.245 0.096 0.371 0.237 0.226 0.284 0.290 0.367
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