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IVADAS

2020 m. sausio 30 d. Pasaulio sveikatos organizacijai (,,International Labour Organization*
2021) dél Covid-19 ligos plitimo paskelbus pasauling ekstremalig situacijg pirmuosius poky¢ius pajuto
viesbuciy, restorany, kelioniy agenttry atstovai, o 2020 m. kovo 14 dieng Lietuvos Respublikoje
paskelbus karanting ("LRV nutarimas dél karantino Lietuvos Respublikos teritorijoje paskelbimo
2020/Nr.5466%) pandemija pakeit¢ ne tik visy Salies pilieCiy jprocius ir ruting bet ir perversmg ir
sujudimg darbo rinkoje. Statistikos departamento duomenimis (“Oficialiosios statistikos portalas”
2021) 2020 m. sausio 1 d. neturintys darbo asmenys sudaré 9,2 proc. visy Salies darbingo amziaus
gyventojy, o 2021 m. sausio 1 d. pasiektas 16,1 proc. nedarbo lygis Lietuvoje. Tarptautiné darbo
organizacija (,,International Labour Organization®, 2021), taip pat uzsienio mokslininkai (Restubog,
Ocampo ir Wang 2020, 1-2; Rummel ir kt. 2019, 1-2) placiai kalba, kad ekonominis nuosmukis,
susijes su Covid-19 pandemija greiCiausiai lems atleidimus, etaty mazinimg ir priverstinj nedarbag),
keliantj grésme darbuotojy darbo saugumui jvairiais karjeros etapais ir skirtinguose versluose
(paslaugy, maisto paslaugy, gamybos, mazmeninés prekybos, kelioniy ir prekybos sektoriuose), keisis
darbo rinkos salygos, atsirandanc¢ios dél Covid-19, taip pat gali i§ esmés keistis karjeros tendencijos.

Visuose sektoriuose tarp darbuotojy jauciamas akivaizdus profesinis stresas, kurj sukelia
Covid-19 ir su juo susije padariniai, tiesiogiai veikiantys darbuotojy motyvacija ir psichologing gerove
(Prasad, Rajesh, ir Vaidya 2020, 235). Nuo Covid-19 nukentéjusiy organizacijy darbuotojai isleidziami
1 prastovas, dalis atleidZiama, Zenkliai sumaz¢je darbo pasitilymai ir iSauges darbo ieSkanciy asmeny
skaiciaus kelia nerimg daugumai ir vis placiau kalbama apie uzsitgsiancig situacija skatina labiausiai
paveiktuose sektoriuose dirban¢iy darbuotojy perkvalifikavimg. Siuo laikotarpiu itin svarbus
organizacijos veiksnys - jos saveika ir santykis su aplinka ir jos kontrole (Zukovskis ir Marcinkevigitite
2012, 191), tad pandemijos metu zmogiSkyjy iStekliy specialisty patirtis yra labai svarbi siekiant
iSlaikyti pasauling ekonomika gyvybingg ir padéti darbuotojams ir jy Seimoms iSgyventi
persiorientuojant prie nuotolinio darbo, kuris buvo vis paklausesnis ir pries Covid-19 (Yawson 2020,
409), daugumai netikétai peréjus prie nuotolinio darbo jsivyravo autonomija, suvokiama kaip poreikis
vadovauti savo darbui, o tai tiesiogiai jtakoja motyvacija (Whitfield ir kt. 2020, 2-3).
Temos aktualumas. Covid-19 pandemija jvardijama kaip pasauliné sveikatos krizé, nepavykstant
karjerai (Restubog, Ocampo ir Wang 2020, 1). Uzsienio mokslininkai Akkermansa, Richardsonb ir
Kraimer (2020, 1-2) drgsiai jvardina, kad Covid-19 pandemija tapo karjeros Soku daugeliui Zmoniy
visame pasaulyje sukélusi tiek trumpalaikes, tiek ilgalaikes pasekmes karjeroje ir daranti tiesioginj

poveikj individualios karjeros galimybéms ir tolimesnés profesijos pasirinkimams. Pandemija atnesé

v W —
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asmeninés laisvés, tokie kaip izoliacijg, asmeninio rySio, komunikacijos apribojimai, netikrumas ir
finansiniai bei darbo saugumo klausimai, taip galimai neigiamai paveikiantys viding motyvacija.
Pandemija gali sukelti didziuli pesimizmo jausma ir taip pakenkti psichologinei atmosferai
(Restubogab, Ocampoc ir Wangc 2020), ko pasekoje susidariusi situacija tiesiogiai jtakos motyvacija
darbe, jau atliekami tyrimai atskleidzia (Baert ir kt. 2020) kad daugiau nei vienas iS keturiy apklaustyjy
nurodo bijantys prarasti darbg d¢l Sios krizes.
Temos iStirtumas. Covid-19 pandemijos viruso suvaldymui staiga jvesti apribojimai tiesiogiai
paveiké darbuotojus ir verslininkus visoje Lietuvoje ir pasaulyje, tai salygoja naujy moksliniy tyrimy
pradzig tiriant tiesioginj Sios pandemijos poveikj darbo rinkai ir darbiniam gyvenimui (Usé ir
Ramanauskas 2020, 10; Norkiené ir kt 2020, 28-32; Stefanie 2020). Pandemijai jsivyravus ir
valstybéms jvedus sugrieztinimus mokslininkai pradéjo tirti Covid-19 jtakg organizacijy
zmogiskiesiems istekliams: pandemijos jtakg darbingo amziaus vyrams ir moterims (Rakauskieng,
Krinickiené ir Servetkiené 2020, Sneideriené¢ ir kt. 2020), dirban¢iuosius pandemijos metu skirtingose
organizacijose (Didvalé ir kt. 2020, Norkiené ir kt., 2020), galimus karjeros pokycius (Akkermans ir kt.
2018), staiga jsivyravusio nuotolinio darbo poveikj (Grincevicien¢, 2020, Bick ir kt. 2020) bei
darbuotojy motyvavimg pandemijos metu (In¢itiraité ir kt. 2020, Ertel 202).
Tyrimo objektas. Darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu.
Problema. Kaip Covid-19 pandemija jtakojo darbuotojy darbo motyvacija?
Darbo tikslas. Nustatyti darbuotojy motyvacijg Covid-19 pandemijos metu.
Darbo uzdaviniai.

1. ISanalizuoti darbuotojy motyvavimo priemones bei motyvavimo modelius.

2. Apzvelgti Covid-19 pandemijos jtakg organizacijy darbui ir darbuotojy motyvacijai.

3. Nustatyti darbo organizavimg Covid-19 pandemijos metu.

4. Tstirti darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu.
Darbo metodika. Nagrinéjant, pirmajj ir antrajj uzdavinius, teorines darbuotojy motyvavimo
priemones bei motyvavimo modelius, Covid-19 pandemijos jtakg organizacijy darbui ir darbuotojams
aspektus naudoti teoriniai metodai: Lietuvos ir uzsienio autoriy mokslinés literatiiros analize¢, sintezés
metodas, interpretacijos ir apibendrinimo metodas. Trecias ir ketvirtas uzdaviniai iStirti atlikus
kiekybinj tyrimg, kuriuo nustatytas organizacijy darbo organizavimas ir darbuotojy motyvacija Covid-
19 pandemijos metu. Atliekant tyrimg naudoti empiriniai metodai: anketiné apklausa, SPSS statistiné
duomeny analizg, turinio analizé,
Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darba sudaro trys dalys:

1. Teorin¢ dalis. Analizuojama moksliné literatiira ir atlikti moksliniai tyrimai nagrinéjama

tema.



2. Tyrimo metodologija. Pateikiama empirinio tyrimo metodologija, tyrimo metodo teorinis
pagrindimas.
3. Tyrimo rezultatai. Rezultaty aptarimas ir analizé, diskusijoje aptarti atlikto empirinio
tyrimo rezultatai ir iSanalizuotos mokslinés literatiiros teorinis kontekstas.
Magistro baigiamajj darbg sudaro: turinys, jvadas, 4 skyriai, 18 poskyriy, 2 skyreliai, iSvados, 12
lenteliy, 24 paveikslai, 6 priedai, panaudoti 56 moksliniai Saltiniai. Magistro baigiamojo darbo apimtis

78 psl., be priedy.



1. DARBUOTOJU MOTYVAVIMO PRIEMONIU FORMAVIMO
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Motyvacijos ir motyvavimo samprata

Kasdieniame kontekste vis dazniau girdime zodj motyvacija, jau tapo jprasta kad aplinka
supanti mus jvardijama kaip motyvuojanti arba demotyvuojanti ir mes vis laukiame motyvy
skatinanéiy mus veikti. Siekiant teisingai suvokti zodzio motyvacija bazin¢ prasme, apzvelkime
Lietuviy kalbos zodyno (,,Lietuviy kalbos zZodynas“ 2020) motyvacijos iSaiSkinimg per psichologing
prizme, apibréziant kaip elgesio, veiksmy, veiklos skatinimo procesg, kurj sukelia jvairiis motyvai ar jy
visuma, veikiantys per vidinius veiksnius, nesgmoningus troskimus ar nerealizuotus tikslus, kurie ir
lemia zmogaus elges;j ir veiklg. Bendrinis Zodzio motyvacija aiskinimas zodyne puikiai atspindi koks
sudétingas yra zmogaus motyvacijos supratimas darbe, kai susipina darbuotojo vidiné ir iSoriné
motyvacija, kai asmens motyvai jam paciam gali biiti aiskis, bet keblis kitiems (kolegoms, vadovams),
ar situacijos kai asmuo patyres stresa, gali ir nesuprasti savo veiklos motyvy, tuo tarpu apmokytam

Motyvacija dar kitaip patatinama su zmogaus suvokimu (Anthony ir Weide 2015), Kitaip
tariant motyvacija veikia kaip impulsas bet kokiam zmogaus elgesiui (Yuhyung ir kt. 2019), todél
darbo motyvavimas neatsiejamas nuo klausimo, kodél zmonés kazka daro (arba nedaro)?
Girdvainyté ir Martinkiené 2016, 32). Personalo motyvacijos skatinimas ir tikslingi skatinimo
veiksniai daznai tampa vienintelémis pagalbinés priemonés i$saugoti darbuotojus, kai néra galimybés
suteikti tam tikry finansiniy salygy kuriy jie tikisi (Jaselskyté ir Saulitiné 2014). Tad motyvavimo
procesas apima gilinimgsi | darbuotojy lukescius, asmenines savybes, geb¢jimus, organizacijos tikslus
sukurdamas alternatyviy veiksmy pasirinkimg siekiant norimo rezultato, o motyvavimo esmé —
darbuotojy elgsenos ir veiklos kaita darbdaviy norima linkme.

Motyvacija sustipréja, kai gebama ja kontroliuoti (Whitfield ir kt. 2020, 1), todél
moksliniuose Saltiniuose motyvacijos savoka tapatinama su asmens poreikiais ir motyvais, 0
motyvavimas tiriamas kaip procesas (Viningiené¢ 2014, 162) susiejantis individo interesus ir
organizacijos galimybes, keliant teoring prielaida, kad motyvacijos lygis ir darbuotojy pasitenkinimas
savo darbu veikia vienas kitg, t.y. jie yra tiesiogiai priklausomi. D.Viningiené (2014, 162) taip pat
pazymi, kad, motyvacijos stipruma rodo pasekmés, jeigu darbuotojas jaucia nepasitenkinimg darbu,
nejvertintas, susimasto apie kitas darbo galimybes, darbo vietos keitimg — skatinimas neveiksmingas
arba jo néra, motyvuotas darbuotojas prieSingai - jaucia pasitenkinimg darbu, didesn¢ atsakomybe

jmonei ir Klientams.
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Motyvacijos sgvokos apibrézimas priklausomai nuo laikotarpio ar atlikty tyrimu
pateikiamas skirtingai, taciau beveik visi motyvacija nagrinéjantys mokslininkai sutinka, kad zmogy

skatina veikti tam tikry jo poreikiy visuma.

1 lentelé. Motyvacijos savokos

Autorius, metai

Motyvacijos savoka

Pagrindiniai aspektai

Carrigan (2009)

Tai vidiné arba iSorin¢ jéga, kuri skatina
entuziazmg, atkaklumg siekti atitinkamos
veiklos.

Savirealizacija

Zaptorius (2007, 105)

Motyvacija yra vienas i$ keleto veiksniy,
salygojan¢iy asmens veiklos rezultatus:
gebé¢jimai, iStekliai ir sglygos, kuriomis tai
atlickama, pasitelkiant ja kaip priemong
kuri skatinama galima priversti zmones
,tikséti®,

7mo gaus valia, noras

veikti

Kumpikaité ir
Kalinauskiené (2011)

Motyvacija yra tam tikros Zzmogaus
raidos pasekmé, kuria galima pasinaudoti,
taciau negalima jos paveikti.

Siekis tobuléti, iSmokti,
jrodyti

Damij ir kt.(2015)

Motyvacija apskritai yra labai plati
asmeniniy ar socialiniy veiksniy visuma,

Siekiamybé jvertinimo,

pripazinimo

tokiy  kaip finansiné  kompensacija
(atlyginimas), kolektyvo pripazinimo lygis
ar vadovy (prestizas), ar pasitenkinimas dél
asmeniniy pasiekimy.

Hanafi, Bahri ir Majid | Motyvacija yra salyga, dél kurios | Poreikiy patenkinimas
(2019) darbuotojai  atlicka  darbg  siekiant
patenkinti  poreikius ir daro jtaka
organizacijos tiksly pasiekimui.
Whitfield, Dresser, | Motyvacija apibréziama kaip noras kg nors | Tikslas
Magoffin ir Wilby (2020, | padaryti ir apima veiklos inicijavimo ir
1) palaikymo veiksma.

Sudaryta darbo autorés pagal Carrigan (2009), Zaptorius (2007), Kumpikaité ir Kalinauskiené (2011), Damij ir k t. (2015),
Hanafi, Bahriir Majid (2019), Whitfield ir kt. (2020)

Motyvacijos i§ esmés pagrindiné funkcija yra efektyvinti darbuotojy veikla per poreikiy
spektra, uztikrinant poreikius kuriy yra tikimasi (Kumpikaité ir Kalinauskiené 2011). Motyvacijos
motyvai yra kei¢iami, pritaikomi, adaptuojami identifikavus personalo poreikius (In¢idraité ir
Zilinskas 2010). G. Adomaityte, V. Girdvainyté ir J.Martinikiené (2016, 33) motyvacija traktuoja kaip
priemong ar veiksnj i§skiriant vidines ir iSorines motyvacijos rasis:

1. Vidiné motyvacija - noras biti veiksmingam ir veikti del pacios veiklos.

2. ISoriné motyvacija - siekis iSorinio atlygio arba siekimas iSvengti bausmes.

11



Motyvavimo esmé — darbuotojy elgsenos ir veiklos kaita darbdaviy norima linkme
(Marcinkeviciaité 2006, 13). Uzsienio mokslininkai (Shin ir kt. 2019) taip pat pritaria $iai nuomonei,
kad iSorinés motyvacijos impulsas yra noras stengtis, kad igyty paties darbo iSoriniy rezultaty (pvz.
atlygio ir pripazinimo), o vidiné motyvacija iSreiSkia norg déti pastangas dél susidoméjimo ir
malonumo paciu darbu. Autoriy atlikty tyrimy metu buvo prieita metaanalizés i§vados, kad vidiné
motyvacija yra stipresné ir tvir¢iau numato veiklos rezultatus nepaisant iSorinio atlygio.

Efektyviausias motyvavimas pasiekiamas veikiant kontrastu — veikiant vidinei
motyvacijai prie$ iSorinj spaudimg (Ryan ir Deci 2020). ISoriné motyvacija daznai skatina atlikti
uzduotis, kurios gali biiti nejdomios, tad ji veikia kaip priemoné veiksmams pabaigti kuriy jau émési, 0
jai sustiprinti motyvacija diferencijuojama naudojant suvokiamus autonomijos lygius isdéstant nuo
maziausiai iki autonomiskiausio (Whitfield ir kt. 2020, 2):

* [Sorinis reguliavimas: lemiantis iSorines bausmés ar atlygio pasekmes;

eIntrojektuotas reguliavimas: lemiantys iSoriniai vidiniai veiksniai (pvz. savigarba ar
socialinis priimtinumas);

* Identifikuotas reguliavimas: skatinamas jsitikinimo, kad veiksmas turi verte;

* Integruotas reguliavimas: skatinamas jsitikinimo, kad veiksmas turi vertg ir atitinka
asmens vertybes ir yra suvokiamas kaip reikalingas asmeninei gerovei.

Tuo tarpu vidiné motyvacija veikia savarankiSkai skatindama atlikti veiklg ir gauti
pasitenkinimg sékmingai atlikus uzduotj, kitaip tariant pagrindinj démesj sutelkiant démesj j vidinés
motyvacijos stiprinima (Whitfield ir kt. 2020, 2).

Apibendrinant motyvacijos sampratos teoring analize, teigtina kad darbuotojo motyvacija
yra tiesiogiai susijusi su darbuotojo asmeniniu noru biti veiksmingam ir suvokimu kodél jis kazka
daro. Isskiriama darbuotojo vidiné motyvacija - noras biti veiksmingam, noras stengtis ir gauti

pasitenkinima, bei iSoriné motyvacija — siekis iSorinio atlygio ar pripazinimo.

1.2 Darbo motyvacijos skirtumai vieSajame ir privaciajame sektoriuose

Visuomen¢je vyrauja skirtingos nuomones dél darbo privaciame ir vieSajame sektoriuje,
darbuotojai pasiskirsto tarp Siy sektoriy ir daznas jy nenoriai arba taip ir neiSbando saves abiejuose i$
Ju, tad ar sektoriy veiklos specifika yra pagrindinis argumentas? ,,Daznai teigiama, kad privaciojo
sektoriaus darbuotojus dirbti labiau motyvuoja finansiné ir kitokia asmeniné nauda (savanaudiskos
paskatos), o vieSojo sektoriaus — prasmingas darbas, nauda ir tarnavimas visuomenei (altruistinés
paskatos)“ (Morkevicius 2013, 425). Autorius pabrézia, kad esminis kriterijus, skiriantis vieSojo ir
privaciojo sektoriaus organizacijas, yra jy savininkai, jei privaciyjy jmoniy savininkai yra privatis

verslininkai ar akcininkai, tai vieSyjy jstaigy nuosavybé kolektyviai priklauso politiniy bendruomeniy
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nariams. Dirzyté, Patapas ir Mikelionyté (2010) analizave kodél vieni vadovai renkasi vie$gjj sektoriy,
kiti privaty i$skiria Siuos pagrindinius motyvus:

1. Viesajame sektoriuje darbuotojams reikia leisti pamatyti, kaip jy darbai prisideda prie visos
organizacijos tiksly jgyvendinimo, kadangi juos labiausiai motyvuoja polinkis dalyvauti
nustatant ir jgyvendinant vieS$gjg politika, atsidavimas vieSajam interesui, pagarba. Ne maZiau
svarbu stabilumas, kurj suteikia vieSojo sektoriaus atsparumas greitiems organizacijy
pokyciams, tai suteikia stabilias, geras darbo salygas, pastovy darbg ir darbo uzmokest;.

2. Privatiame sektoriuje darbo pasirinkimg labiausiai motyvuoja didelis atlyginimas, darbo

savarankiskumo laisvé, jmonés jvaizdis, atsakomybeé.

Nauda visuomenei

L Savarankiskumas ir
‘ot - Viedasi asmenine laisve
PaauksStinimas 1€Sas1s

= sektorius _
Geros darbo Atsakomybe
salygos »
Darbo stabilumas [taka
- Ty
Asmeninio tikslo PI‘lVﬂt.llS Piniginis atlygis
siekimas sektorius

Tz [vaizdis

1 pav. Darbo viesajame ir priva¢iajame sektoriuose motyvai (Cituota i§ Dirzyté, Patapas ir Mikelionyté 2010, 127)

Kaip viena i§ vieSojo sektoriaus silpnybiy yra tai, kad jj reglamentuoja jvairiis jstatymai,
kurie jformina darbuotojo veiklg ir trukdo kiirybiniam potencialui, tam kliudo nepakankama ir
nelanksti darbo motyvacija, kuri nepadeda ir organizacijos veiksmingumui, efektyvumui ir kokybei
gerinti (Marcinkeviciaté ir Zukovskis 2012, 195). Sig nuomone papildo ir Diskiené (2008) teigdama,
kad vieSajame sektoriuje atliekamos valstybinés funkcijos, jgyvendinamos valstybés, o ne asmeniniai
interesai, motyvacija darbui apsunkina ir ribotos papildomo uzdarbio galimybés, karjeros ribotumas,
kai darbuotojas vertinamas labai gerai, o iSlaiko tg pacig kvalifikacijos klasg.

VieSajame sektoriuje darbuotojy skatinimui turéty biiti skiriamas didesnis démesys iSorinés
motyvacijos veiksniams, kadangi vidiniai motyvaciniai veiksniai yra pakankamai stipriis, ten

dirbantys asmenys yra labiau linke j altruizma, labiau buidingas pasiaukojimas (angl. self-sacrifice)
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bei stipresni jy vidiniai motyvaciniai veiksniai darbui (Jaselskyté ir Sauliiné 2014). Darbo stazas ir
amzius taip pat gali baiti siejami tarpusavyje, tai svarbus motyvacinis veiksnys viesajame sektoriuje.

Zukovskis ir Marcinkevigitté (2012, 195) atlikto tyrimo duomeny i$vadomis teigia, kad
darbas vieSajame sektoriuje néra jvairus ir Kartais tai primena ruting, kurioje butina dirbti laikantis
teisiniy akty, administraciniy procedary, taisykliy ir kity reglamenty, tarp darbuotojy vyrauja
nepatenkinty per daug ,biurokratiniy - formaliy“ procediiry, reguliavimy, o savivaldybiy
administracijy darbuotojai yra nepatenkinti taikomomis motyvacijos priemonémis, darbuotojy
motyvacijoje néra sistemos, kai tuo tarpu priva¢iame sektoriuje darbuotojams suteikiama laisvé ir
skatinama iniciatyva atlikti uzduotis, sitilyti naujoves. Valitinas ir Drejeris (2019) taip pat pazymi, kad
kuriant Siuolaikiska, novatoriskg bei konkurencingg organizacija svarbu, kad joje dirbantys asmenys
suprasty galimas savo karjeros galimybes, gebéty jvertinti gaunamg atlygj ir motyvavimo sistemas.
Tiek privataus, tiek vieSojo sektoriaus organizacijy darbuotojai patenkinti dél esamy salygy ar
pateisinty ltkes¢iy mégaujasi savo darbu, ko pasekoje pasitenkinimg kelianti darbiné veikla didina
produktyvuma ir lemia teigiamas dirbanciyjy emocijas.

Mokslinés literatiiros analizé leidzia daryti prielaida, kad darbuotojy motyvacijg dirbant
privaiame ar vieSajame sektoriuje lemia asmeniniai motyvai, ateities planai ir savgs matymas
“sistemoje”. Lyginant Siuos sektorius iSry$kéjo, kad vieSajame sektoriuje kaip pagrindiniai
motyvuojantys veiksniai i$skiriami stabilumas iSlaikant savo darbo vieta, galimybé dalyvauti vykdant
vie$aja politika ir tvarka, bei darbo prasmés - naudos visuomenei svarba, tad $io sektoriaus
darbuotojai daznai priskiriami altruistiniy paskaty zmoniy grupei, o privaciajame sektoriuje priesingai
- labiau iSrySkéja “savanaudiskumas” - motyvuoja didesnis darbo uZzmokestis, savarankiSsko darbo

laisve, svarbus jmonés jvaizdis, asmeniniy interesy jgyvendinimas.

1.3 Darbuotojy motyvavimo priemonés

Norint suvokti motyvacijos veikimo principus, reikia zinoti jy kilmeés Saltinj, t.y.
tinkamas motyvavimo priemones reikia atpaZinti zmoneése ir tikslingai panaudoti sékmingai darbinei
veiklai (Kumpikaité ir Kalinauskiené 2011). Dabartiniu laikotarpiu daznoje kompanijoje galime sutikti
skirtingy karty atstovy, tad darbuotojai ne tik skiriasi savo pozidriu, darbo patirtimi, siekiais,
ambicijomis, bet ir asmenybe kurig veikia skirtinga motyvacija. Jtakos motyvacijai gali turéti asmens
amzius, profesija, kultirine aplinka, vieta organizacijoje, ekonominé situacija Salyje.

Nepaisant atlikty tyrimy, vydomy seminary, mokymy ir organizacijose vykdomy
motyvavimo politiky, nemaza dalis jmoniy vis dar zino gana mazai apie tai, kaip potencialiai skirtingi

jvairiy karty motyvaciniai poreikiai gali paveikti motyvacines strategijas ir organizacijos veikla (Heyns
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ir Kerr 2018). Korsakien¢, Lobanova ir Stankeviciené (2011, 184) pateikiant tikslesnj motyvacijos
priemoniy sugrupavimg i$skirsté j materialines (iSreikStas finansiniu ir nefinansiniu atlygiu) ir
psichologines (isreikstas démesiu ir gerove asmeniui):

2 lentelé. Motyvavimo priemoniy klasifikacija

Materialinés Psichologinés
Piniginés Nepiniginés
Dalyvavimas pelno pasidalinime Dovanos Dalyvavimas valdyme
Darbo uzmokestis Draudimas Darbo jvertinimas
Premijos Fizinés darbo salygos Darbo pobidis, rezimas
Su darbu  susijusiy i$laidy | Imonés akcijos Démesys darbuotojams, pasitikéjimas
kompensavimas Imonés automobilis Imonés prestizas, uzimtumo garantijos
Laisvalaikio organizavimas jmonés | Informacija ir komunikacija
1éSomis Konflikty valdymas
Papildomos atostogos Kvalifikacijos tobulinimo galimybés
Palankus psichologinis ir socialinis
klimatas
Vadovo asmenybé ir elgesys, valdymo
stilius

Cituota i§ Korsakien¢, Lobanova ir Stankeviciené 2011, 184
Kadangi “ne visiems darbuotojams materialinés piniginés ar nepiniginés priemonés

suteikia motyvacijos, tam yra ir trecioji motyvavimo priemoné — psichologija” (G. Adomaityté, V.
Girdvainté ir J. Martinkiené 2016, 35). Remiantis mokslininky T. M. Manas ir M. D. Graham, atlikty
tyrimy duomenimis teigiama, kad Siuolaikinis darbuotojas daugiau suinteresuotas didinti savo
galimybes: realizuoti save jam patinkancioje aplinkoje, suinteresuotas mokytis ir tobuléti, tad
materialinés priemonés darbuotojus skatina ir motyvuoja tik iki jy esminiy, t. y. jy fiziologiniy ir
saugumo poreikiy. Tai patvirtina ir Zaptorius (2007, 13), remiantis atliktu zurnalistés K. Whitehorn
tyrimu, kad pinigai zmonéms svarbu tik iki tam tikro laipsnio, o Vis tik efektyviausios paskatos yra
darbuotojy savigarbos, bendrumo, gero mikroklimato uztikrinimo ir savirealizacijos galimybeés.

Darbo rezultatai yra privaloma organizacijose kartu su iSoriniais atlygiais (pvz.,
atlyginimas ir kitos piniginés paskatos) (Shin ir kt. 2019). Kiekvienas zmogus atlyginimo uz tam tikrus
rezultatus teisinguma vertina subjektyviai, taCiau galutinis rezultatas kiekvienam jy gali suteikti
emocinj ir finansinj pasitenkinimg (MalaSauskaité, Vaskelyté ir Jariené 2019), kitaip tariant motyvacija
didéja, kai darbuotojai mano, kad tam tikras elgesys lemia tam tikrg atlygj (Brown-Crowder 2017).

Taciau vien motyvacijos nepakanka - neadekvatus zmoniy iStekliy planavimas bei
specialisty trikumas gali biiti pagrindiné nesukomplektuoto personalo ir darbo viety neuzpildymo
priezastis (Inéidiraité ir Zilinskas 2010).

Apibendrinant galima daryti iSvads, kad siekiant efektyvaus darbo ir suinteresuoto
rezultaty pasiekimo pasitelkiant motyvavimo priemones svarbu, kad darbuotojas sulaukes motyvaciniy
paskaty suvokty, jog papildomos naudos yra skiriamos uz atitinkamas jo pastangas. Taikant

motyvacines priemones darbuotojams svarbu ne jy gausa, o darbuotojy asmeniniai poreikiai, todél
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atsizvelgiant ] juos taikomos materialinés (piniginés ir nepiniginés) ir psichologinés priemonés

motyvacijai skatinti.

1.4 Darbuotojuy motyvavimo modeliali

Motyvavimo modeliy pagalba aiskiai ir suprantamai, kryptingai sumodeliuojami veiklos

procesai apjungiantys iskeltus tikslus darbuotojams, taip uzkertamas kelias problemoms, darbuotojams

v —

3 lentelé. Modeliavimo principy taikymas motyvuojant darbuotojus

Modeliavimo
principai

Principo esmé

Taikymas motyvuojant darbuotojus

1. Sistemingumas

Susieti visus elementus ir tarp jy
esanCius rySius, siekiant bendro
tikslo

Siekti visiSkai patenkinti darbuotojy

veiklos motyvacija

2. Visuotinumas

Siekti sinergijos, susiejant visus
sistemoje vykstancius procesus,
0 ne optimizuoti vieng jy

Siekti sinergijos, siejant darbuotojy ir
jmonés tikslus, motyvavimo principus,
metodus ir baidus

alternatyvy

3. Hierarchija Nustatomi  sistemos ir jos [ Motyvy  klasifikavimo  posistemis,
posistemiy rysiai alternatyviy motyvavimo sprendimy
radimas ir parinkimo posistemis
4. Veiksmingumas | I8skiriami tikslis kiekvienos | Pagrindinés  funkcijos:  problemos
sistemos  elementai,  jiems | nustatymo,  jvertinimo,  sprendimy
priskiriamos atitinkamos | pagrindimo ir pri€mimo
funkcijos
5. Tikslas Siekti ekonominiy, kiekybiniy, [ Reikmés  patenkinamos  suderinus
kokybiniy ir strateginiy tiksly vykdanciojo ir vadovaujanciojo
personalo motyvus
6. Valdymas Nustatyti  sistemos valdymo | Darbuotojy motyvavimo modelis yra
posistemius veiksmy ir sprendimy visuma, ieSkant
jmonés vidinés ir iSorinés informacijos,
ja nagrinéjant ir paskleidziant
7. Adekvatumas Galimybé kurti teorinius | Galimybé taikyti atlikty praktiniy tyrimy
modelius, remiantis praktiskai | rezultatus  teoriskai modeliuojant
taikomais atitinkamy sistemy | darbuotojy motyvavimag
modeliais
8. Alternatyvumas | Apie sistemos veiksmingumg | Galimybé pasirinkti darbuotojy motyvy,
galima spresti 1§ sprendimy | reikmiy struktiirg

9. ISraiSkingumas | Galimybé pateikti sistemg kaip | Galimybé  darbuotojy = motyvavimo
jvairiy iSraiSkos formy modelj, | modelj pavaizduoti schema, atskirus
paremtg schemomis ir | elementus  iSreik§ti  matematinémis
matematinémis formulémis formulémis ir koreliaciniais rySiais

10. Nurodyti iSorinius rySius su | Darbuotojy motyvavimas yra jmonés

Kompleksiskumas | aplinka veiklos valdymo sistemos dalis

Cituota i§ Marcinkevicitaté 2006, 12
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Bitent modeliavimo principai leidzia atskleisti sgsajas tarp darbuotojy motyvy ir tarpusavio
priklausomybés, tarp asmeninio indélio ir bendro rezultato. Malasauskaité, Vaskelyté ir Jariené (2019)
iSanalizavus akuSeriy motyvavimg siekiant pasitenkinimo darbu remiantis F.Herzbergo teorija ir
L.W.Portelio — E.E.Lawlwrio modeliu pateikia apjungiamajj (kompleksinj) F. Herzebergo ir Edwardo

E. Lawlerio -Lymano W. Porterio motyvatoriy modelj:

*Saugt aplinka
3 *Darbui reikalingos priemonés, iranga apranga
Darbo aphnka *Draugisk: santykiai
*Kiekvienam darbuotojui apibréztos aiskios funkcijos

* Ai¥kiai apibréZtos darbuotojy uzduotys
»Asgkiai apibrétos darbuotojy funkceijos, pareigos,
Kontrolé atsakomybes
*Darbuotojy uzduoéy ir funkcijy, pareigy,
atsakomybmy cikhitkas vertimmas

2 2 < *Darbuotojy asmeninés atsakomybés didinimas
Savarankiskumo gahmybes s Itraukimas j savirasikos atskleidimo uzduotis

*Nemokami mokymai
Nematerialiné motyvavimo -Kvalifikacyos kelimo kursai
sistema *Pagyrimai zodZzin, ra¥ty
*PaauksStinimai pareigose

i |
T ) +Premijos
Materialiné motyvavimo  .pnioiniai priedai
sistema *Valandmo tarifo diferencyavimas
L »Efektyvi motyvacija
Atlyginimas *Pasitenkinimas darbu

2 pav. Kompleksinis darbo motyvavimo modelis (Cituota i§ Malasauskaité, Vaskelyté ir Jariené 2019, 35)

Remiantis autoriy kompleksiniu motyvavimo modeliu pirmiausia turéty buti siekiamybé
teigiama psichologiné darbuotojy savijauta darbe uztikrinant saugig darbo aplinka, aiSkiai apibréztos
kiekvieno darbuotojo funkcijos, apibréztos veiklos sritis, kuriose turi vadovautis bendromis
nuostatomis, o kuriose, vadovaujantis profesinémis Ziniomis bei etika, gali priimti savarankiskus
sprendimus, svarbu suteikti pasitikéjimg bei komandinio darbo jausma apjungiant kolegas
draugiSkiems tarpusavio santykiams.

Nepaisant to, kad F. Herzbergo motyvavimo teorijoje teigiama, kad pinigai darbuotojy
nemotyvuoja, autorés pabrézia, kad svarbus kompleksinis - materialus bei nematerialus — skatinimas,
nes tik kompleksiskas psichologinis pasitenkinimas (Zodinés padékos, mokymai ir kt.) ir finansinis
skatinimas jtakos atsakingiau ir efektyviau jgyvendinti ankstesnius modelio elementus. Darbinés

veiklos motyvacijos proceso esmé yra darbinio elgesio varomyjy jégy (vidiniy ir iSoriniy) formavimas,
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taigi, galima sakyti, kad veiklos rodikliai (pajégumas / kokybé) priklauso ne tik nuo pastangy, bet ir
nuo objektyviy veiksniy (Marcinkeviéiaté ir Zukovskis 2014, 179).

4 lentelé. Darbuotojy motyvavimo modeliai

DARBUOTOJU MOTYVAVIMO MODELIAI
| |

' I

Modeliai, atsizvelgiant | vadovavi- Modeliai, atsizvelgiant | vyraujancius
mo stilius ir darbdaviy galimybes darbuotojy motyvus
Modelis, atsizvelgiant j dalyvavima | Modelis, atsizvelgiant | saviraiskos

y
\ 4

imonés valdyme motyvus

Modelis, atsizvelgiant i pagarbos
< motyvus

Modelis, atsizvelgiant | skatinamaji
vadovavimg

Modelis, atsizvelgiant i psichologi-

A 4

Modelis, atsizvelgiant i isakomaji- nius motyvus
vykdomaji vadovavima

Modelis, atsizvelgiant | materialinius
motyvus

Modelis, atsizvelgiant | jmonés
laiméjimus

A

Cituota i§ Marcinkeviciaté 2006, 14

Pazvelgus | autorés L. Marcinkeviciatés (2006, 14) motyvavimo modeliy elementus
matome, kad i§skiriamos 2 pagrindinés grupes:

1. Modeliai, atsizvelgiant j vadovavimo stilius ir darbdaviy galimybes. Tai modeliai
jtraukiantys pavaldinius — organizuojami bendri susitikimai, isklausoma jy nuomoné ir pasitlymai,taip
skatinamos diskusijos, jiems dalyvaujant priimant sprendimai. Skatinama lyderysté, nariy vaidmeny
pasidalinimas, profesiniai laiméjimai. Modeliy veikimas pagristas darbuotojy asmeniniy ir jmonés
tiksly formulavimu ir derinimu.

2. Modeliai, atsizvelgiant ; vyraujancius darbuotojy motyvus. Tai modeliai gristi atliktais
praktiniais darbo motyvacijos tyrimais jmonéje. Tad pirmiausia jmonéje nustatomi budingi darbo ir
elgesio motyvai darbuotojams (saviraiSkos, pagarbos, moraliniai ar materialiniai) bei motyvavimo
priemongs (darbo uzmokestis ar tikras atpildas uz savarankiska darbg). Pagal gautus tyrimo rezultatus
Jmong¢je formuojama motyvavimo modelio pakraipa. Modelio veikimas gali biiti pagrjstas partnerystes,
vadovy ir pavaldiniy bendradarbiavimo santykiy kiirimu, darbuotojy skatinimu per finansinius priedus
uz gerus darbo rezultatus.

Mokslininkams nagrinéjant pasauliniy motyvavimo modeliy sandarg nustatytas bendrumas,
kad kiekvienas minéty modeliy svarbiausiu iSskiria vieng i§ motyvavimo elementy: darbuotojy

santykius, iSteklius ar reikmes, todél suskuriamas modelio centras kurj supa artimi motyvai jtakojantys
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ir nelemiantys Zzmogaus elgesj, Siuo pavyzdziu J. Kostecka ir V. Davidavi¢iené (2015, 264-265) sudaré
darbuotojy motyvavimo zaidybinimo priemonémis informacingje sistemoje modelj sudaryta i
elementy, kuris skatina tam tikrg Zmogaus elgseng arba j3 koreguoja remiantis darbuotojy poreikiais ir
monotoniSkais pasikartojanciais darbe veiksmais:

5 lentelé. Darbuotojy motyvavimas zaidybinémis priemonémis

Motyvavimo elementas Motyvacija skatinantys veiksniai
Bendravimas Personalo komunikacijos, bendravimo kultiiros sukiirimas, tikslas —

apjungti, suburti komandiniam darbui, su darbu susijusiy problemy
sprendimui ne individualiai, o grupémis. Iniciatyvai ir skatinimui

galimi pagyrimai, vieSas démesys, padéka.

Pripazinimas Vie$a matoma pagarba poreikio patenkinimui - lyderiy lentos, statuso
darbovietéje suteikimas, papildomos naudos ir kt. priemonés asmens

pasitenkinimui ir motyvacijos tarpusavio konkurencijai suktirimui.

Saves aktualizavimas Suteikti darbuotojui reikalingumo ir svarbumo organizacijai jausma,
kad jvykdyta uzduotis yra reikSminga ir naudinga. Svarbu griztamasis
rySys i§ karto darbuotojui pasiekus tikslg. Motyvacijai stiprinti ir atlikti
uzduotis padeda vizualus darby eigos steb¢jimas sistemoje ar kitoje

platformoje.

Sudaryta darbo autorés pagal J.Kostecka ir V. Davidavi¢iené 2015, 264-265
Motyvacija apima ne tik apie darbo grupiy ar bendry organizacijos motyvavimo
priemoniy daugumai pritaikyma, bet priklausomai nuo organizacijos strukttiros ir personalo sudéties,
daznai svarbus tampa démesys individualiam motyvavimui per motyvacinj klimata, skatinantj
savarankiskai motyvuotg elgesj, taip konfentruojantis j individualias motyvavimo nuostatas, kurios gali
egzistuoti grupése (Heyns ir Kerr 2018, 1), kadangi darbui grupése motyvacijai jtakos turi ir

v —

darbuotojo tikéjimas savo darbo efektyvumu (Genaviciiité - Janoniené ir Endriulaitiene 2008).
Genaviciaté-Janoniené ir Endriulaitiené (2008, 101-103) isskiria darbo motyvacija
sudarancig visuma veiksniy / jégy, kylanciy tiek 1§ individo vidaus, tiek i§ iSorés, kurios remiasi

darbuotojo labiau isreik§tomis asmenybés savybémis imtis veiklos su tikslu gauti atlygj:
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6 lentelé. Asmeniniy savybiy ir darbo motyvacijos lygio sgsajos

Asmeninés Savybés bruozai Darbo motyvacijos lygio
savybés sgsajos teoriniu aspektu
Ekstraversija Pasizymi aktyvesne iSorine veikla, Skatinti iSoriniai motyvai, t.y.

socialiniais santykiais ar optimizmu,
troSkimu pralenkti, siekti apdovanojimy,
kelti tikslus, daryti jtakg kitiems ar gauti
materialinj apdovanojima..

finansiniai atlygiai uz darba.
Pasizymi aukStesniu bendru
darbo motyvacijos lygiu.

Sutariamumas

Biidingas atlaidumas, noras padéti,
pasitikéjimas, siekiamybé bendrauti su
Kitais.

Skatina tiek vidiniai — juntama
atliekamo darbo nauda
visuomeneli, tiek iSoriniai —
palaikomi draugiski santykiai su
kolegomis, skatina atlygis uz
darba.

Samoningumas

Siekiantys griztamojo rysio,
nusistatantys ilgalaikius planus, noriai
remiasi taisyklémis, deda pastangas jy
siekdami.

Motyvuoja uzduoties jvykdymo
jausmas arba laiméjimy
siekimas. Vertina griztamajj rysj,
laimejimus bei pasiekimus darbe
ir pasitikeéjima (t. y. vidinius
atlygius uz darba).

Neurotizmas

DaZniau patiriantys neigiamus jausmus,
todel siekia stabilumo ir pastovumo
darbing¢je aplinkoje, renkasi tokj darba,
kuriame mazai streso. Pirmenybg teikia
tinkamai fizinei darbo aplinkai (pvz.:
nekenksmingos darbo salygos, ne per
didelis darbo kruvis).

Skatina su iSoriniais motyvai

dirbti.

Atvirumas
patyrimui

Siekiantys asmeninio

augimo, kiirybinio ir jJdomaus darbo,
bandys save iSreiksti jvairiais buidais.

Skatina vidiniai atlygiai uz
darba, vertina jdomy darba,
mokymosi ir kvalifikacijos
tobulinimo galimybe, asmeninj
augima bei tobuléjimg ar
saviraiSkos galimybes, siekti
pritaikyti savo Zinias bei
gebéjimus ir jaustis
kompetentingi (t. y. siekti
vidiniy atlygiy uz darbg).

Sudaryta darbo autorés pagal Genavicitté-Janoniené ir Endriulaitiené 2008, 101-103

Uzsienio mokslininkai (Alcover ir Topa 2018, 1-24) analizave vyresniy 45—65 mety ir vyresniy

darbuotojy motyvacijos tyrimus pabrézia, kad organizacijoms yra nepaprastai svarbu kurti ir
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1gyvendinti lanks¢iai kvalifikuoty ir motyvuoty vyresnio amziaus darbuotojy iSlaikymo strategijas, taip
pat jdarbinimo politika ir procesus, skirtus pritaikyti butent vyresng darbo jéga. Autoriai taip pat
pabrézia, kad nei viename paskelbtame tyrime nenurodyta reikSmingy motyvacijos skirtumy tarp
skirtingo amziaus tai reiSkia, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra ne maziau motyvuoti nei jy
jaunesni kolegos, nepaisant to, kokig nuomone galima susidaryti dél amziaus stereotipy. Vis tik
skirtingy karty darbuotojai turi skirtingus liikescius, kg jie vertina darbo vietoje, todél pozitris j darba
skiriasi (Brown-Crowder 2017), $ia nuomong patvirtino mokslininkai (Alcover ir Topa 2018, 7-18)
tyrimu apklausus 171 vyresnio amziaus dirbanciuosius respondentus, Kurio metu nustatyti pagrindiniai
aspektai:
¢ iSrysSkeja svarbis Ziniy, patirties, asmeninio meistriSkumo bruozai;
e paskirtos uzduotys atlieka svarby vaidmen; siekiant i§laikant vyresnio amziaus darbuotojy
suvokimg apie darbinguma ir profesing gerove;
e vyresni darbuotojai paprastai maziau skiria démesio iSoriniams veiksniams, tokiems kaip
statusas;
e vyresnio amziaus darbuotojams maziau svarbis vidiniai veiksniai, tokie kaip
savarankiSkumas, savaranki$kas darbas ir uzduoties savarankiskumas;
e vyresnio amziaus darbuotojams motyvacing orientacija yra stipresné nei vidutinio amziaus.
Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy motyvavimo modeliai apjungia jmonés
darbuotojus ir jmonés veiklos procesus, problemas bei elementus sukuriant darbuotojy motyvy rySius
ir tarpusavio priklausomybe. Darbuotojy motyvavimo modeliai kuriami rySiumi su darbuotojy
motyvais, jy asmeninémis savybémis ir organizacijos galimybémis bei siekiais. Svarbu, kad modeliai
uztikrinty ne tik imonés naudos gavima, bet sukurty darbuotojams saugia, patikimg aplinka, uZztikrinty

skaidrig naudg uZ atitinkamas pastangas.

1.5 Motyvacijos teorijy apZvalga

KeiCiantis visuomenei, laikotarpiams kartu keitési ir motyvacijos teorijos papildancios,
priestaraujancios ar paneigiancios viena kita (Adomaityté, Girdvainyté ir ir Martinkiené 2016, 33).
“Vadybos literatiiroje egzistuoja labiausiai pripazintos motyvavimo teorijos, tokiy mokslininky kaip A.
Maslow (1943), F. Herzberg (1955), D. McGregor (1960), D. McClelland’s (1960), C. Alderfer (1972)”
(Bakanauskiené ir Brazaityté 2014, 7). Remiantis V. Adomaviciate (2018, 94-95) Sios pagrindinés
motyvacijos teorijos isskirtos j 2 grupes:

1.  Motyvacijos turinj analizuojancios teorijos (poreikio teorijos), kuriomis keliamas

bendrasis klausimas: ,,Kodél Zzmonés dirba?* Atsakymai atspindi zmogaus pagrindinius fiziologinius
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ir materialinius i§gyvenimo poreikius: Tai jrodancCios teorijos: 4. Maslow poreikiy hierarchijos
modelis, D. MacClelland pasiekimy motyvacijos teorija ir F. Hercberg dviejy veiksniy teorija.

2. Motyvacijos procesq analizuojancios teorijos (proceso teorijos), kurios analizuojamos
iSkeliant klausimg : ,,Kokie veiksniai daro jtakg zmoniy ryztui ir atkaklumui siekiant darbo (veiklos)
rezultaty ir pasitenkinimo darbo (veiklos) procese?*. Tai procesa, jo eiga ir darbuotojy pasitenkinimag
nagrin¢jancios teorijos: V. Vroom lukesCiy teorija, L. Porter ir E. Lawler motyvacijos modelis, J.
Adams socialinio teisingumo teorija, E. A. Lock tiksly iskélimo teorija, B. F. Skinner paramos teorija
ir kt.

Siai dienai egzistuoja daugybé naujy, Siuolaikiniy motyvacijos teorijy, i$siskirianéiy ir
sutampanciy tarpusavyje, motyvuojantys zmones veiksniai jvairesni, sudétingesni, ne retai
perzengiantys finansinius ar pasiekimo poreikius (Whitfield ir kt. 2020, 1).

Apzvelgus motyvacijos teorijy klasifikavima galima teigti, kad poreikiy motyvacijos teorijos
pagrindzia hierarchinius esminius zmogaus poreikius, o proceso teorijoms priskiriamos teorijos kurios

motyvacijg grindzia per veiksnius jtakojanc¢ius darbuotojy ryzta.

1.5.1 Turinio motyvacijos teorijos

Turinio (poreikiy) teorijos leidzia nustatyti konkreciy poreikiy prigimtj, poreikiy
i$sivystymo lygj, tarpusavio sgsajas ir poreikiy sekg (Bakanauskiené ir Ubartas 2009, 7).
A.Maslow poreikiy hierarchijos teorija.
Analizuojant motyvacines teorijas A.Maslow teorija yra viena labiausiai aptariné¢jamy ir aiskinanciy
teorijy apie Zzmogaus poreikius ir jy désningumg motyvacijos aspektu. A. Maslow sudaryta poreikiy
piramidé auga nuo svarbiausiy pirminiy poreikiy (fiziologiniy, saugumo, socialiniy) link antriniy
poreikiy (pagarbos ir saviraiSkos), svarbiausia uZkrinti pirminius poreikius, kad individas siekty
didesniy galimybiy (Bakauskiené, Brazaityté 2014, 9). Anot J. Suyono ir S. Mudjanark (2017, 28-29)
teorija grista tuo, kad svarbus Zzmogaus patenkinimo lygio poreikis, jam uztikrinus vienus poreikius, jis
siekia kity, nepamirsti, kad badaujan¢iam zmogus maistas yra svarbiausias tikslas. Brown-Crowder
(2017, 10) teigia, kad S§i teorija leidzia suvokti, kad zmogus yra viena visuma, o ne atskiry daliy
derinys.
D. C. McClelland pasiekimuy motyvacijos teorija.
Anot J.Palidauskaités (2017, 34) teorija teigia, zmoniy pirminiai poreikiai jau yra patenkinti, tad
elgsena lemia trys svarbiausi poreikiai:

1. Pasiekimy (sé¢kmés) poreikis. Siekiantys daryti viskg geriau, siekiantys geriausiy savo

rezutaty, nenorintys, kad jy rezulatatai priklausyty nuo kity.

22



2. Priklausymo poreikis. Pasireiskiantis individo pastangomis inicijuojamo

bendradarbiavimo, komandiskumo, nuolatinio supratingumo, noro palaikyti gerus santykius.

3. Valdzios poreikis. ISreiSkiamas siekiu jtakoti, vadovauti, kontroliuoti aplinkiniy

veiksmus, tai jiems yra kur kas svarbiau nei efektyvus darbas.

Dubauskas (2006, 116) pateiké kaip testo pagalba nustatoma kurj poreikj turi individas:

pirmiausia pasitekiamas nuotrauky rinkinys ir jis parodomas asmeniui, apzvelges nuotraukas jis paraso

pasakojima, kuris toliau vertinamas pagal kiekvieng i§ motyvy.
F. Herzberg dvieju veiksniy teorija.

F.Herzberg teorija apima ir motyvacija ir pasitenkinimg darbu priklausomai nuo dviejy veiksniy grupiy

(Dubauskas 2006, 103-104):

1. Nepasitenkinimo veiksniai (higieniniai) — darbo uzmokestis, darbo salygos ir kompanijos
vykdoma politika, kontrolé¢ darbe ir bendradarbiy santykiai — visa tai, kas lemia darbo
aplinka.

2. Pasitenkinimo veiksniai (motyvavimo veiksniai) — darbo esmé, pripazinimas, tobuléjimas,

atsakomybé ir paaukstinimo galimybés — visa, kas susij¢ su darbo turiniu.

Motyvuojanciy
darbo
charakteristiky

nustatymas

Energija, nukreipta
1 uzduoties atlikimag

Darbo
rezultatai

Higienos darbo

Vadovy noras
salygy nustatymas

motyvuoti

3 pav. Motyvacijos teorija pagal F. Herzbergg (Cituota i§ MalaSauskaité, Vaskelyté ir Jariené 2019, 33)
Pagrindiniai F.Herzberg teorijos privalumai Siandieniniams vadovams, kad analizuodami

higieniniy ir motyvaciniy veiksniy grupes vadovai atlieka ,higieniniy*“ veiksniy analizg, daznai

leidziancia uZzkirsti kelig darbuotojy nepasitenkinimui darbu, kartu iSsiaiSkina ar jy naudojamos

skatinimo priemonés tikrai uztikrina geresnj darbuotojy darbg (Bakanauskiené ir Ubartas 2009, 7-10):
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7 lentele. F.Herzberg teorijos higieniniai ir motyvaciniai veiksniai

Veiksnys Apibiidinimas Veiksnio pavadinimas Veiksniy jtaka
Higieniniai Skirti iSorinei Bendrovés vykdoma vidaus Siy veiksniy nebuvimas ar
veiksniai motyvacijai, darbo politika nepakankamas

aplinkai, kuri savaime | Veiklos kontrolé jgyvendinimas kelia
neskatina ZzZmogaus Darbo salygos, darbo neigiamus jausmus ir
geriau dirbti, o tiesiog saugumas emocijas. Jei minéti
pasalina jo Darbo uzmokestis veiksmai nesukelia
nepasitenkinimg darbu. | Asmeninio gyvenimo jtaka darbuotojui papildomy
darbui problemy, jis daZniausiai
Vertinant higienos Santykiai su pavaldiniais ju nevertina ir nepastebi,
veiksnius, pagrindinis Statusas bendrovéje t.y Sie veiksniai jam kelia
klausimas kyla ,,Kodel | Saugumas (fizinis, finansini) neutralius jausmus ir
dirbti ¢ia? Darbiniai santykiai (santykiai emocijas, taciau veikiant
su vadovais, pavaldiniais, neigiamai gali lemti
kolegomis) naujas darbo paieskas.
darbo kontrole, tiesioginiu
kontrolés lygiu, administracijos
elgesiu.
Motyvaciniai Skirti vidinei Asmeniniai laiméjimai darbe Noras, pastangos geresniy
veiksniai motyvacijai, kuri yra Pripazinimas darbe rezultaty.
viena pagrindiniy Atliekamas darbas
zmogaus tobuléjimo Atsakomybés laipsnis
veiksniy atsispindin¢iy | Asmeninis tobul¢jimas
darbo kokybgje. Pats darbas, darbo procesas
Paaukstinimas
Vertinant motyvacinius | Saviraiska
veiksnius, pagrindinis Karjeros, profesinio tobuléjimo
klausimas kyla ,,Kodél | galimybés
dirbti geriau?

Parengta darbo autoriaus pagal Bakanauskiené ir Ubartas (2009, 7-17), Malasauskaité, Vaskelyté ir Jariené (2019)

Organizacijose Herzbergo dviejy veiksniy motyvacijos teorijos pagrindu kuriamos

»vertikalaus darbo praturtinimo” programos, t.y. darbo funkcijy, darbo pobudzio keitimas, taip

sudarant salygas personalo tobuléjimui, karjeros galimybéms, atsakomybés didinimui (Dubauskas

2006, 114).

C. Alderfer poreikiy hierarchijos teorija.

Alderfer pateik¢ Maslow modifikuotg poreikiy hierarchijos teorija, dar kitaip zinomas kaip ERG

(existence — relatedness — growth)modelj, lietuviskai: egzistencijos (fiziologiniai ir saugumo poreikiai)

— sgveikos (socialiniai ir tarpusavio santykiy poreikiai) — augimo (socialiniai ir tarpusavio santykiai)
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teorija, kuri nuo Maslow teorijos skiriasi tuo, kad yra 3 lygiy, jais remiantis nepatenkinus auks$tesnio
lygio poreikiy vél griztama prie Zemesniy, nepaisant to, kad jie buvo pasiekti (Zaptorius 2007, 110).
Apibendrinant galima teigti, kad poreikiy teorijos neatsiejamos nuo hierarchinio zmogaus
poreikiy patenkinimo teorijos, pradedant nuo svarbiausiy pirminiy egzistenciniy — fiziologiniy
saugumo ir priklausomumo poreikiy, pereinant prie pagarbos ir saviraiSkos poreikiy. Poreikiy
motyvacijos teorijos pagrindzia, kad Zmogaus motyvacija silpsta jam jau patenkinus pradinius
poreikius ir stipréja siekiant auksStesniy poreikiy uzpildymo. Poreikiy motyvacijai sustiprinti taip pat
svarbus asmeninis zmogaus pasitenkinimas darbu, darbuotojo suvokimas kodél jam dirbti batent ¢ia ir

kodél dirbti geriau.
1.5.2 Proceso motyvacijos teorijos

V. Vroom liikesciy teorija.

Pagrindiné teorijos esmé tai, kad zmonés vedami liikesCiy patys inicijuoja ir keiia savo elgesj
tikédamiesi laiméti, todél labai svarbu organizacijoms nustatyti darbuotojy nuomone vertinama nauda
ir galimg pasiekti rezultata, taip susieti rezultatus ir atlygj uz tam tikras pastangas (Dubauskas, 2006,
95).

D. Adams teisingumo teorija.

Kaip teigia G. Dubauskas (2006, 106-107) teorija remiasi asmens tikéjimo atlygiu uz jo idétg indélj,
kuris priklausomai nuo darbo pobiidzio gali bati iSsilavinimo lygis, kompetencijos, pradirbtas laikas.
Darbuotojo indélis matuojamas ne tik pinigais, bet ir kitomis iSraiSkomis, patirtis — démesiu, amzius —
galimybe tobuléti, lojalumas — malonia darbo atmosfera, pastangos — pripazinimu ir kt.

Tai teorija leidzianti i§spresti organizacijy vadovams labiausiai aktualias darbo atlygio
problemas, kadangi remiantis teisingumo teorija, Zmogy motyvuoja patiriamas pasitenkinimas tuo, kad
gauna atlygj, proporcingg jo jdétoms pastangoms (Bakanauskiené ir Ubartas 2009, 8), ko pasekoje
jeigu gaunamas atlygis darbuotojui atrodo neteisingas, jis kei¢ia savo elgesj, dazniausiai jdédamas
maziau pastangy, kreipiasi j vadova arba iesko kito darbo.

B. F. Skinner paramos teorija.

Teorija dar jvardinama kaip pastiprinimo teorija, kuri anot J.Zaptoriaus rodo (2007, 111), kaip
ankstesnio elgesio pasekmés veikia ateities veiksmus per cikliSko suvokimo procesg: Paskata—
Atsakas—Pasekmés—Biisimas atsakas. Teorija teigia, kad Zzmogaus elgsena, kurig inicijuoja tam tikra
paskata yra priezastis tam tikry pasekmiy, todel tikétina, kad Zmogus susidiirgs su teigiamomis ar
neigiamomis pasekmeémis Zzvelgiant ] ateities perspektyva savo elges] koreaguos, kad iSvengty
neigiamy pasekmiy.

Galima teigti, kad proceso teorijos paremtos zmogaus pastangy ir atlygio motyvavimu,

kad zmogaus ryztas ir atkaklumas darbui, darbo rezultatams yra jtakojamas atlygio uz darbg. Zmogaus
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atiduotos pastagos yra siekiamybé vieno ar kito atlygio, tad motyvacijai bitinas cikliSkumas —
paskatinimas, vertinimas, graza darbuotojui. Teigiamos pasekmés ir griztamasis rySys skatina Zzmones

veikti.
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2. COVID-19 PANDEMIJOS JTAKA ORGANIZACIJOMS IR
DARBUOTOJU MOTYVACIJAI TEORINIU ASPEKTU

Covid-19 pandemijos protrukis ir socialinis atsiribojimas sukélé precendento neturintj
dalyka: uzimtumo praradima, taip pat darbo ir kasdieniy kelioniy jprociy sutrikimg (Bick, Blandin ir
Mertens 2020). Frone (2018) remiantis nacionaliniy tyrimy iSvadomis, kurios buvo atliktos pries ir po
ankstesniy ekonomikos nuosmukiy pabrézia, kad tiems, kurie lieka ir toliau jsidarbine, gali labai
sumazéti darbo uzmokestis, sutrumpéti darbo valandos ir véluoti darbo uzmokestis, tai iSSaukia
susir@ipinimg, nerima, nestabilumo ir nepasitikéjimo jausma. Siandieniné darbo jéga yra unikali, nes
yra Kketurios atskiros, skirtingos kartos dirbancios kartu (Brown-Crowder 2017, 6), o kartu ir
Kiekvienas jy turi skirtingg pozitirj j savo jmong, savo bendradarbius, skirtingg reakcija j pokycius.

,Iki Covid-19 pandemijos daugiausia daugumos organizacijy démesio buvo skirta pelno ir
turto maksimizavimui, o ne verslo testinumui® (Tripathi, Baga 2020, 19). Vadybos ir ekonomikos
universiteto (2020) atliktas tyrimas nustatyti pandemijos poveikj Lietuvos verslui, buvo apklausti 343
respondentai, i§ kuriy 85 procentai aukS¢iausios grandies vadovai (generaliniai direktoriai,
padalinio/funkcinés srities vadovai ir pan.) bei jmoniy savininkai, akcininkai. Tyrimo metu aiskinantis,
kokij neigiama Covid-19 poveikij pajuto versly savininkai ir vadovai buvo nustatyta, kad:

e net 61 proc. respondenty kaip neigiama koronaviruso krizés padarinj jvardijo darba

nuotoliniu budu,

e darbuotojy skai¢iy mazino 34 proc. jmoniy (sumaz¢jimas siekia vidutiniskai 19 proc.),

63 proc. jmoniy darbuotojy skai¢ius nekito (iSleidimai j prastovas, atostogas ar pan.), 4
proc. imoniy darbuotojy skai¢ius iSaugo (vidutiniskai 5 proc.).

»EVERFI*“ bendrovés atlikta apklausa atskleidé, kad net 59 procentai darbuotojy kaip
padengti netikétai iSaugusias islaidas (Sneideriené,Zoniené ir Nutautien¢ 2020). Tuo pagrindu
mokslininkai atliko tyrimg tikslu iSanalizuoti Klaipédos miesto ir Klaipédos rajono namy tkiy
finansiniy jproc¢iy pokyc¢ius Covid-19 karantino metu. Tyrime dalyvavo 399 respondentai i§ Klaipédos
miesto ir rajono. Tyrimo metu paaiSkéjo, kad kas trecias namy tkis nesijaucia finansiskai saugus, tad
ypac svarbu tampa iSsaugoti darbo vietas. Tyrimu nustatyta, kad statistiSkai reikSminga priklausomybé
sieja namy ukius, kuriuose yra aukS$tgjj universitetinj iSsilavinimg turinéiy asmeny, su finansiniy
Jsipareigojimy turéjimu.

Lietuvos Statistikos departamento duomenys (2021) atskleidé, kad privalomo karantino
metu, per 2020 m. II ketv., apie 33 proc. uzimty gyventojy nedirbo arba dirbo maziau valandy nei

Jprastai, 1§ kuriy apie 60 proc. visy dirbusiyjy maziau valandy sudaré moterys. ISaugusj motery ir
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jaunimo registruotg nedarbg labiausiai veikia tai, kad dauguma Siy grupiy asmeny dirba prekybos,
paslaugy ir aptarnavimo sektoriuose dalis jy i§ dalies arba visai buvo uzdaryti karantino laikotarpiu:
e Lietuvoje 2019 m. apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy srityje dirbo 28,5 tikst.
motery, jos sudar¢ 73 proc. darbuotojy;
e Lietuvoje 2019 m. zmoniy sveikatos priezitros ir socialinio darbo srityje dirbo 85,4
tukst. motery, sudarydamos 86 proc. visy Sios srities darbuotojy.
Rakauskiené, Krinickiené ir Servetkiené (2020) analizuojant motery ir vyry pajamy atotriikj,
moteris iSskiria kaip labiau pazeidziamg socialing grupe krizés laikotarpiu. Neigiamas Covid-19
poveikis yra didesnis moterims ir mergaitéms nei vyrams papras¢iausiai dél jy lyties, nes:

8 lentelé. Covid-19 pandemijos jtaka motery nedarbui

Covid-19 pasekmés Priezastys

Smarkiai padidé¢jo motery neatlyginamo Seimos | UZdarius mokyklas, darZelius, nejgaliy Zmoniy,
prieziiiros darbo apimtys pagyvenusiy asmeny ir vaiky dienos bei
uzimtumo centrus, padidéja prieziiros, namy
ruo$os, maisto gaminimo nasta, kuri dazniausiai

gula ant motery peciy.

Moterys patiria nuolating rizika uZsikrésti virusu | DaZniau nei vyrai dirba slaugémis, socialinémis
savo darbovietés aplinkoje darbuotojomis,  vaistininkémis, parduotuviy

kasininkémis.

Nemazai darbovie€iy atsiradus nuotolinio darbo | Moterys padidéjus; namy, vaiky ir pagyvenusiy
tvarkai darbuotojai patiria didesnj darbo kriivj asmeny prieziiros kriivi turi derinti su

Jprastinémis darbo valandomis.

Didesnis atleidimy skai¢ius Moterys dominuoja tuose sektoriuose, kuriuose
dél pandemijos teko mazinti darbuotojy ar juos

i8leisti j prastovas.

Parengta darbo autoriaus pagal Rakauskiené, Krinickiené ir Servetkiené 2020, 177-191

»Pripazjstama, kad savimotyvacija gali biiti paveikta sudétingais laikais, jskaitant krizes
laikotarpius, tokius kaip Covid-19 pandemija“ (Whitfield ir kt. 2020, 2). Viding motyvacija neigiamai
veikiantys iSoriniai veiksniai skatina ieskoti salygy, kurios skatina, o ne kenkia Zmogaus potencialui
turi tiek teoring, tiek prakting reikSme, nes jie gali padéti ne tik formalizuoti Zinias apie Zmogaus
elgesio priezastis, bet ir kurti socialing aplinka, optimizuojancig Zmoniy raidg, naSumg ir gerove (Ryan
ir Deci 2020).

Galima teigti, kad netikétas pandemijos protriikis paliet¢ tiek viesSajj, tiek privatyji

sektoriy. Covid-19 viruso plitimui sustabdyti organizacijos buvo priverstos perorganizuoti darbo
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tvarka, numatyti nuotolinio darbo galimybes, jeigu tik jos buvo jmanomos, imtis visy atstumo

laikymosi priemoniy. Priverstinai sustabdyty jmoniy darbuotojy isleidimas | neplanuotas prastovas,

atostogy suteikimas ar etaty mazinimas tiesiogiai palieté darbuotojus nepriklausomai nei nuo darbo

stazo nei uzimamy pareigy. Vis tik atlikty tyrimy analizés leidZia teigti moterys labiau nei vyrai

nukentéjo jvedus karanting, kadangi daugiau motery nei vyry dirbo aptarnavimo, grozio,

apgyvendinimo ir maitinimo paslaugas teikian¢iose bendrovése.

2.1 Darbo Covid-19 pandemijos metu organizavimas ir motyvacijos palaikymas

Anot I.Norkienés ir kt. (2020, 30-31) svarbiausias Covid-19 pandemijos uzdavinys -

stresoriy ir darbo pokyc¢iy valdymas - darbo veiklos organizavimas atsizvelgiant j personalo fizines ir

emocines galimybes bei emociskai sveikos darbo aplinkos kiirimas, jiems jgyvendinti iSskiriamos

pagalbinés priemonés personalo valdymui:

1.

Laiku atliekamas, daznas ir tinkamas personalo informavimas, nes tik did¢jant darbuotojy
supratimui apie pokyc¢ius ir darbuotojams keliamus tikslus bei liukesCius, didéja
tolerancija ir pasiryzimas laikiniems pereinamiesiems sunkumams.

Personalo saugumo jausmo didinimas bei daliniy baimiy iSsklaidymas rengiant personalo
mokymus bei pagalbg jgyjant naujy su Covid-19 pandemija susijusiy praktiniy jgtdziy.
Komandos tarpusavio paramos jgiidziy formavimas. Palaikancios bei darbo pastangas
jvertinanc¢ios darbo aplinkos kiirimas yra vienas svarbiausiy vadovy uzdaviniy Covid-19
pandemijos kontekste. Nuomonés isklausymas, darbuotojy jtraukimo didinimas j
sprendimy priémima, palaikymas, kalbé¢jimasis, teigiamas, nuosirdus ir atviras darbuotojy
tarpusavio bendravimas, griztamojo rySio kiirimas.

Psichologinio klimato gerinimas jstaigoje siekiant streso reakcijy vertinimui skirty jrankiy
idiegimas, psichologinés gerovés skatinimas. Darbuotojy patiriamos psichologinés
jtampos vertinimai gali padéti nustatyti jau egzistuojancias problemas bei ieSkoti
sprendimy, kaip padidinti personalo atsparumg jveikiant nerimg ir baime¢ kritinése
situacijose.

Reguliarts pokalbiai su darbuotojais apie Covid-19 metu patiriamg jtampa. Isklausyti
darbuotojus ir dalyvauti jiems sprendziant su Covid-19 susijusias problemas Seimoje ir jy
aplinkoje. Svarbu aptarti, kaip organizacija galéty padéti darbuotojams, kurie susiduria su
problemomis uz darbo riby.

Neatmetama, kad darbuotojy motyvacijai ir ypa¢ vidinei motyvacijai i88ukiy metu gali

biti daromas neigiamas poveikis, tam K.M.Whitfield ir kt. (2020, 3-5) isskiria praktines motyvacijos
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palaikymo strategijas kaip galima islaikyti ir apibrézti viding motyvacija sutelkiant démesj j palaikymo
mechanizmus, esancius autonomijos, meistriSkumo ir rysio elementuose:

1. Realus tikslo nustatymas - laikas skirtas apmastyti poky¢ius, kurie biity naudingi ateityje.

2. Atidéliojimo vengimas - darbas namuose ir prisitaikymas prie naujy aplinkybiy skatina
atidéliojimg trikdant jprasta aplinka, skatinanti produktyvuma.

3. Teigiami rysiai - Verta dirbti su panaSia mintimi, pozityviais, entuziastingais ir
palaikanciais zmonémis (kolegomis, studentais, mentoriais) palaikyti ir plétoti
motyvacijg. Kurti ir kurti stipriali.

Ligos protrukiai ne tik sutrikdo pagrinding gyvenimo veiklg ir trukdo ekonomikos
augimui, bet ir kei¢ia asmeninius poreikius, prioritetus. Ertel (2020, 3) remiantis poreikiais pagrjsta
Maslow teorijg i$skyré ty paciy poreikiy pasikeitima Covid-19 pandemijos metu:

9 lentelé. Poreikiy pasikeitimas Covid-19 pandemijos metu remiantis Maslow teorija

Poreikiy hierarchija Pagrindiniai poreikiai Po COVID-19

Fiziologiniai Maistas, vanduo ir pastogé Maistas, tualetinis popierius,

atlyginimy uzdelsimas ar atleidimai

Saugumas Asmens saugumas, darbas ir | Darbas (ar galiu tai padaryti i$
sveikata namy), sveikata ir sveika iSvaizda
bei saugumas nepriklausomai nuo
tautybés. Saugumas — svarbus
veiksnys tapo ne tik sveikatos sauga,
bet ir sveika iSvaizda @ tiek

darbuotojams tiek ir klientams.

Meilé ir priklausomybe Draugyst¢ ir rySio jausmas RySys (artimas ar tolimas, fizinis ar

virtualus) ir pripazinimas

Pagarba Pagarba, statusas ir laisvé Pakanka biisenos, statuso kuris
nesikeis su besikei¢iancia aplinka ir
laisvés sau bei tiems kurie dirba

kartu

Savirealizacija Troskimas tapti daugiausia kuo | Saviugdai nesvarbi vieta ir aplinka
gali biiti, buvimas kirybingu, | su konkreciais tikslais i§ vadovo

jitakojanciu, ir (arba) pilnu

Vv —

Parengta darbo autoriaus pagal Ertel (2020, 3)
Tyrimuose, kuriuose daugiausia démesio skiriama sveikatos prieziiiros darbuotojams

(Didvale, Asipauskiené, Jurkeviciené ir kt. 2020), jie daZznai praneSa apie susiriipinimg dél asmens (ne)
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priecinamumo apsaugos priemoniy (AAP), nezinomybés, did¢janciais reikalavimais, i$skiriami asmens

saugumo, riipestingumo namy aplinka ir Seimos nariy gerovés prioritetai, kaip skatinancius darbo

veiksnius i$skiria palaikymo, komandinio darbo, psichologinés atmosfera darbe butinybg. I. Norkiené

ir kt. (2020, 29) remiantis atlikty tyrimy kitose Salyse informacija teigia, kad medicinos personalui,

dirban¢iam su Covid-19 pacientais, suteikus psichologinés pagalbos priemoniy, padidéja personalo

atsparumas stresui ir sumazeja nerimo lygis.

10 lentele. Rekomendacijos, kaip palaikyti personalo gerg savijauta bei motyvacija, esant paskelbtai

Covid-19 viruso pandemijai

Pandemijos fazés

Kylancios problemos ir
tikétinas poveikis

Rekomenduojami veiksniai

[ZANGINE FAZE:

Istaigoje susirgimy dar néra

Nerimas laukiant kas bus.

Negeb¢jimas  aiSkiai  mastyti,
planuoti, didelio sukrétimo
pojitis.

Komunikacijos klaidos.

Itampa darbo santykiuose.
Perdegimas, nerimas del
,parengties rezimo* arba
priesingai,- pavojaus pozymiy ar
rekomendacijy ignoravimas.

Sustiprinti pojutj, kad situacija
kontroliuojama, komanda yra
patikimose rankose.

Planuoti ir reguliariai pasidalinti
planais su komanda.

Biitina dalintis naujausiais
duomenimis (jus galite galvoti ]
priekj, jie galvoja dabar)/

Planas situacijos pablogéjimo
atvejui — numatyti zingsnj j priekj.
Parama vadovams, kurie planuoja
ir valdo stresines situacijas.

PRADINE FAZE:

Istaigoje keli atvejai

Pradedama atlikinéti uzduotis,
daug bandymy ir  klaidy,
prarandamas brangus laikas.
Nusivylimas esamu planu bei
pasirengimu.

Nerimas dél ateities.

Pyktis dél esamos situacijos.

PAGRINDINE FAZE:

Infekcija plinta pilnu mastu —
daugybiniai atvejai

Didziausios rizikos periodas.

Infekcijos baimé ir poveikis
Seimoms.

Staiga nepaprastai padidéjes darbo
bei biurokratijos kriivis.

Veiksmas vyksta pilnu tempu —
adrenalinas ir veikimas
autopilotu®.

I$sekimo, klaidy rizika.

Moralinis stresas dél butinybés
skirstyti ribotus isteklius.
Distresas pafiam arba Seimos
nariams uzsikrétus COVID-19.
Baimes ar stigmos pojttis, biinant
vieSoje vietoje.

Vadovai yra matomi ir prieinami.
Reguliariis komunikacijos
skelbimai ir atviri forumai -
galimybé  iSsakyti = sumaZina
nerima.

Atsakingy  asmeny  buvimas
individualios saugos priemoniy
zonoje.

Kolegy paramos skatinimas.
Nieko blogo pasakyti ,man

blogai““ — vyresnieji kolegos rodo
pavyzdj.

Darbuotojy, atliekan¢iy su dideliu
stresu susijusias uzduotis, rotacija
ne tokiy stresiniy uzduoéiy
atlikimu.

Kasdieniniai trumpi aptarimai bei
apklausa apie jy jvykdyma.
Organizuoti maziau patyrusiy
darbuotojy darbg poroje su labiau
patyrusiais kolegomis.

Pirmoji psichologiné pagalba —

trumpos sesijos personalui
siekiant ~ juos  iSklausyti ir
palaikyti.

Pagrindiniy poreikiy uztikrinimas:
pertraukos, paslaugos
(maisto/gérimy veziméliai

personalo kambariuose), miegas.
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Apmokéjimas.

GALUTINE FAZE:

Iskart krizei pasibaigus

ISsekimas ir atsigavimas po
potrauminio streso.

Kaltés  jausmas  neiSgelbéjus
pacienty.

Sunkumai sugrjztant j normaly

Apklausa.

Individualis ir grupiniai personalo
susitikimai.

Individualus kiekvieno dalyvio, ne
tik vadovy, jvertinimas.

rezima. Mokymasis  ir  pasiruoSimas
Daliai personalo i§liks PTSD. ateiciai.
ILGALAIKE FAZE Dalis personalo ignoruos  savo | Fadéku Ir apdovanojimy
. ' | numatymas.
simptomus, ~ nenorés  pripaZinti | Gtepati, ar darbuotojams

nepasireiskia PTSS pozymiai:

e nervingumas ir padidgjes
susijaudinimas,  sutrikes
miegas;

e prisiminimai ar patirty
jvykiy  iSgyvenimas i$
naujo;

e vengimas to, kas gali
priminti apie iSgyventus
jvykius.

problemos bijodami stigmatizacijos.

Cituota i$ Usé ir Ramanauskas 2020, 10

Pandemijos sukeltas poveikis personalo darbui priklauso nuo valstybés nustatyty
reikalavimy ir uzsikrétimy skaiciaus. Organizacijos atstovy tinkamas reagavimas j epidemijos situacijg
jmon¢je padeda kontroliuoti uztikrinti darbuotojy sauguma bei tinkamg darbo atmosferg veikiancig
kaip susivienijimas ir bendra motyvacija komandiniam darbui ir bendram tikslui pasiekti. Pagal
lenteléje pateiktus reikalavimus svarbus pasitikéjimo ir informacijos dalinimosi uZtikrinimas, veiksmy
cikliSkumas ir atoveiksmis pandemijai pasibaigus, jvertinimas, atsidékojimas uz pastangas ir reikiamos
pagalbos suteikimas.

Apibendrinant galima teigti, kad staiga pasikeitusios aplinkos poveikis dé¢l Covid-19
pandemijos darbuotojams sukélé nesaugumo, neZinomybés ir nestabilumo jausma. Jmonése tapo svarbi
nefinansiniy vidiniy ir iSoriniy motyvaciniy priemoniy svarba, asmeninis démesys ir pagalba

kiekvienam darbuotojui pereinant prie naujos tvarkos ir darbo salygy.

2.2 Nuotolinis darbas pandemijos metu

Beveik trec¢daliui pasaulio uzsidarius Pasaulio sveikatos organizacija rekomendavo
vienintelj galimg saugaus ligos plitimo sumazinimo sprendimo biida - izoliuotis ir likti namuose. Dél
Sios priezasties pasaulis sustojo ir verslas tur€jo pereiti prie nuotolinio darbo ir ,,Darbas i§ namy”
darbuotojus paveiké labai skirtingai- nuo labai patenkinty iki beviltisky (Dubey ir Thiphadi 2020).

Nuotolinis darbas pandemijos metu tapo kaip viena i§ galimybiy verslo testinumui
(Tripathi, Baga 2020, 22). “Eurofund” (2017) duomenimis iki pandemijos Europos Sgjungai

priklausan¢iose valstybése nuotoliniu badu dirbo apie 17 proc. visy dirbanéiyjy, o didziausiais
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dirbanciyjy nuotoliniu biidu darbuotojy skaic¢ius fiksuojamos Danijoje (37 proc.), kai tuo tarpu
Lietuvoje buvo tik apie 13 proc. darbo jégos dirbancios nuotoliniu biidu, didziausig tokiy darbuotojy
dalj sudaré dirbantys telekomunikacijy ir informaciniy technologijy paslaugy sektoriuje. Taciau
COVID-19 sukelta pandemija jneS¢ permainas kone pernakt. “Swedbank™ ekonomisté Greta Ilekyté
praneSime spaudai ,,Swedbank* (2021) atkreipia démesj, kad Covid-19 pandemijos kontekste
darbuotojus galima suskirstyti j kelias kategorijas pagal jy veiklos pobtd;j ir galimybes atlikti savo
darba:

1. l-o0ji grupé yra tie darbuotojai ir sektoriai, kurie dél karantino jvesty apribojimy savo
veiklos apskritai vykdyti neturi galimybiy.

2. Il —0ji grupé - ,butiniausiy darbuotojy™ grupé — tai sveikatos prieziiros, maisto
parduotuviy darbuotojai, kurjeriai.

3. Il1- 0ji grupé — nuotoliniai darbuotojai, kurie gali savo veiklg vykdyti nebiidami darbo
vietoje, tai yra, nuotoliniu bidu.

Bendrové ,,Snapshots® “Swedbank™ (2020) uzsakymu atliko tyrimus ir apklausé¢ 703
respondentus Lietuvoje, 700 respondenty Latvijoje ir 704 respondentus Estijoje. Tyrimo rezultatai
reprezentuojantys 18 mety ir vyresniy dirbanciy gyventojy nuomones ir vertinimus atskleide, kad
Lietuvos gyventojai nurodo jauciantys didZiausig neigiamg nuotolinio darbo jtaka, pozityviausi iSlieka
Estijos gyventojai. Lietuvoje ilgesnes valandas nurodé dirbantys net 44 proc. respondenty, Latvijoje $i
darbuotojy dalis siekia 41 proc. Estijoje, kur mokyklos ir darzeliai veike, darbuotojai Zymiai reciau
nurodé¢ sunkumus derinant darbg bei vaiky ir namy prieziiirg. Kito atlikto tyrimu metu iSryskéjo
produktyvumo praradimo priezastys - bendradarbiavimo su kolegomis nebuvimas, blaskymasis tarp
buities ir darbiniy jsipareigojimy bei reikalingos technologinés jrangos triikkumas, motyvacijos
trukumas bei vaiky priezitra, taciau 19 proc. nurodé prieSingai — jy produktyvumas iSaugo, del
tylesnés bei maziau blaskancios darbo aplinkos, svarbus laiko veiksnys, kai fiziSkai nevykstama j
darbo viet, atsiranda galimybé¢ dirbti lankstesnémis darbo valandomis.

Darbuotojy jsitraukimas yra svarbus Verslo sékmei ir tvarumui, jsipareigojimas tiesiogiai
veikia darbg ir turi tiesioginés jtakos verslui. Darbo rezultatams didele jtaka daro tam tikros uZduoties
atlikimo efektyvumas darbo vietoje ar Kkitur, priklausomai nuo to kiek motyvuoti yra asmenys (Damij,
Levnajic, Skrt ir Suklan 2015). Fizinei darbo vietai pavirtus virtualia darbo iskilo vietai nauji i§Stkius
zmogiSkyjy iStekliy valdymo sprendimams, nerimaujama apie tai, ar darbuotojai prisideda prie
organizacijos tiksly ir uzdaviniy, ir kaip testi jdarbinimg ir atrankos procesus, darbuotojy jsitraukimg ir
mokymao bei tobulinimo veikla.

Reikéty pabrézti, kad ,,nuotolinis darbas néra tik naujas uzduociy pateikimo ir vykdymo
budas“ (N.Grincevi¢iené 2020, 2). Fizinis darbuotojo buvimas darbe lyg ir salygiSkai patvirtina jo

tiesioginj darbg ir darbo intensyvuma, taciau dirbant nuotoliniu daznai darbo specifika neleidzia
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1Smatuoti jdéta ind¢lj ir galutin] darbo rezultata, taigi kaip jvertinti kad darbuotojas saziningai dirbo be
galimybés jj fiziSkai stebéti ir pamatuoti darbo procesg bei kaip neperkrauti darbuotojo? Grinceviciené
(2020, 1-10) remiantis uzsienio mokslininky atliktais tyrimais atkreipia démesj j nuotolinio darbo
intensyvumo vertinima:

1. Intensyvumas yra matuojamas atsizvelgiant j nuotoliniu biidu i8dirbty valandy arba dieny
per savaite skaiCiy arba procentine nuotolinio darbo dalimi.

2. Matuojant tik pagal namuose iSdirbty valandy arba dieny per savaite skaiciy,
apsiribodami tik viena nuotolinio darbo vieta — namais (pvz. kai 8 val. nuotolinio darbo
arba maziau per savait¢ laikoma zemu nuotolinio darbo intensyvumu, tuo tarpu 8 val. per
savaite ir daugiau reiskia aukstg nuotolinio darbo intensyvuma.

3. Apsibréziant pagal tai, kiek proporcingai (kiek procenty) per savait¢ darbuotojai dirba
nuotoliniu bidu (iSskirdami pastovy nuotolinj darbg (angl. full-time telework), dalinj
ir/arba kintant] nuotolinj darbg (angl. partial telework) ir atsitiktinj nuotolinj darbg (angl.
ad hoc telework).

Darbo intensyvumo vertinimas svarbus ir darbuotojui ir darbdaviui, nes nuotolinis darbas ir
su juo ateinanti galimybé darbuotoja pasiekti 24 val. per para, 7 dienas per savaite gali lemti darbo ir
asmeninio gyvenimo konflikta, pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sri¢iy nebuvima, kas

Dalis organzicijy ir jy darbuotojai peréjo prie nuotolinio darbo palyginti lengvai (Bick,
Blandin ir Mertens 2020), taciau Russell, Connell ir McGinnity (2009) nuotolinj darbg sieja su
ilgesnémis darbo valandomis, darbg virSvalandziais, didesniu darbo dieny per savaité skaiiumi,
atsirandanc¢ius darbo ir gyvenimo konfliktus turinCius galimai zalingg poveikj produktyvumui,
asmeniniam efektyvumui, santuokai, santykiams, vaiko ir tévy santykiams ir netgi vaiko vystymuisi.

Siuos teiginius patvirtina ir anks¢iau aptarti ,,Swedbank“ (2020) atlikti tyrimai, kad
darbuotojams peréjus prie darbo i§ namy turéty pandemija lyg pasijausti maziausiai, jie iSsaugo savo
darbo vietas, iSlieka stabilumas karjeros ir finansine prasme, taciau kaip rodo atlikty tyrimy rezultatai
staiga, per€jus prie nuotolinio darbo asmenims, kuriems neteko anksciau dirbti tokiomis sglygomis ar
ju asmenybéms §is darbo pobiidis néra priimtinas Susiduria su asmeninés gerovés bei produktyvumo
i8Sukiais, ko pasekoje rezultatams pasiekti dirbamos ilgesnés darbo valandos, nes darbo laikas
persipina su namy ruosos ir namiskiy priezitira.

Apibendrinant, galime teigti, kad Covid-19 pandemija stipriai pakeit¢é jmonése
nusistovéjusig darbo tvarka, darby organizavimg ir darbuotojy darbo kasdienybe, tikétina kad pasikeis
tolimesnis darbdaviy pozitris | fizing darbo vieta nustatytu laiku suteikiant nuotolinio darbo galimybes,
lankstesnes darbo sglygas, pakeis fiziniy susitikimy bei susirinkimy organizavimg pereinant prie

nuotoliniy taip sutaupant laiko ir kity resursy.
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3.2 Karjeros Sokas

Kruopsciai planuojamg karjera, pareigy siekimo tikslg staiga visiSkai nuo asmens
nepriklausomy aplinkybiy pakeitusi Covid-19 pandemija sukélé daliai darbuotojy trikdant] ir
nepaprastg jvyki - karjeros Soka (Akkermans, Seibert ir Mol 2020). Kad tai ilgalaikis rinkos atsigavimo
procesas daugumai kompanijy, darbuotojai priversti susimastyti apie darbo tipo pakeitimus, Kitaip
tariant karjeros pasikeitimus arba ,,jzengimu j naujg profesijg”, o tai reiSkia i§ esmés naujus jgudzius,
nauja darbo aplinkg, mokymasi i§ naujo (Alkover ir Topa 2018).

Karjeros sukrétimus galima apibudinti kaip ,.trikdancius ir nepaprastus jvykius, kurie
bent jau yra tam tikru aspektu, sukelti veiksniy, nepriklausan¢iy nuo asmens, ir kurie sukelia
apgalvotas mintis apie savo karjera “(Akkermans, Seibert ir Mol. 2018, 4). Svarbu tai, kad karjeros
Sokas sukelia neapgalvotas mintis apie karjeros galimybes bet tai nebiitinai turi lemti karjeros pokyc¢ius
ir netgi gali sukelti asmeninj ryzta siekti savo tolimesnés karjeros.

Specifinis karjeros Sokas zvelgiant trumpalaike ir ilgalaike perspektyva ne visada reisSkia
pesimistines permainas. Tikétina, kad trumpuoju laikotarpiu sukels neigiamy karjeros ir psichologiniy
padariniy, tokiy kaip nedarbas, mazesnis darbo uzmokestis, mazesnis darbo valandy skaicius, taciau
net ir Siuvo laikotarpiu asmenys gali buti uzsiéme prisitaikius prie pandeminiy socialinio ir fizinio
atsiribojimo reikalavimy, taip pandemijos Soko poveikis atitinkamiems karjeros rezultatams trumpuoju
laikotarpiu gali biiti neutralus ar netgi neigiamas (Akkermansa, Richardsonb ir Kraimer, 2020).

Zvelgiant ilgalaike perspektyva tyrimai atskleidé, kad tai, kas i§ pradziy atrodé kaip
neigiama patirtis galiausiai leido jiems daryti teigiamus karjeros pokycius, didinant jy pasitenkinima
darbu ir praplété gyvenimo pusiausvyros galimybes. Sia teorija patvirtina ir kiti tyréjai (Akkermans,
Seibert ir Mol 2018, 2-4; Akkermansa, Richardsonb ir Kraimer 2020, 1) remiantis atliktais tyrimais
papildydami, kad pokyciai darbo rinkoje ir su tuo susij¢s pasitraukimas daugumai mokslininky,
vadovy priverte ieSkoti naujy buidy galvoti apie karjera ir nemaza dalis jy jgyvendino savo verslo idéja
patys jkurdami kompanijas.

Atsizvelgiant ; mokslininky teiginius galima teigti, kad labiausiai nuo pandemijos
nukentéjusiy sektoriy darbuotojai bijodami ilgo rinkos atsigavimo rinksis persikvalifikavimg ar
alternatyvias darbo galimybes kitose nei iki pandemijos darbo pozicijose. Taip pat tikétina, kad
pandemijos metu iSaugus iki Siol nepopuliarioms ar neatrastoms verslo niSoms, jos atvers galimybes

kurtis naujiems verslams, pereiti nuo samdomo darbo prie individualiy versly kiirimo.
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3.3 Profesinis stresas

Kad ir kaip stengiamasi i$laikyti verslus ir “islikti” pandemijos sugniauzytu laikotarpiu
perkeliant darbo vietas j namus, mazinant darbo valandas ar taikant kitas priemones yra nemaza dalis
darby kuriy nejmanoma atlikti jprastai dirbant namuose, tai privert¢ daugelj darbuotojy tapti
neaktyviais ar ieskoti kity darbo pasitlymy (Bick, Blandin ir Mertens 2020), kuriy karantino metu su
kiekviena diena tik mazg¢jo.

Profesinis stresas arba darbo stresas yra darbuotojy spaudimas, kurj sukelia veiksniai
susije su darbu, dazniausiai darbuotojas patiria stresg, kai turimy iStekliy yra maziau, palyginti su jam
keliamais reikalavimais. Mokslininkai (Prasad ir Vaidya 2020, 239), isskyré Covid-19 metu profesinj
stresg keliancius parametrus:

1. Darbo vietos izoliacija: darbuotojas patiria stresg dél kolegy nebuvimo, bendravimo
rutinos, linksmybiy, pokalbiy ir pan., priskiriami izoliacijai darbo vietoje.

2. Kolegy patarimy trikumas. Darbuotojai jprastai priima kolegy sitilymus, kaip atlikti savo
uzduotis, kolegy patirtis laikoma vertinga. Darbuotojas jaucia stresa, kai truksta kolegy
patarimy kai jis negali judéti j priekj vykdydamas savo uzduotis.

3. Bendravimo trukumas: Nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams komunikacija yra
svarbi. Kartais gali patirti stresg dé¢l to, kad néra bendravimo su kolegomis nors yra naujy
technologijy, tokiy kaip ,,zoom*, ,,Microsoft Team*, ,,Blujeans* ir kt

4. Seimos blaskymas: dirbant namuose susiduriama su blaskymusi $eimoje dél staigiy ligy,
Seimos lankytojy ir kt. kas sutrukdo darbui ir sukelia stresa.

5. Vaidmeny perkrova: darbuotojas patiria stresg dél vaidmeny perkrovos - keli vaidmenys
vienu metu namuose dirbantis tévas, vyras ir kt.

Vaidmeny perkrovos problemg bene jtempciausioje pandemijos metu vietoje, tyré
Valasaviciené, Razbadauskas ir Skarbaliené (2020), slaugytojais dirbanéiy tévy perdegima Covid-19
pandemijos laikotarpiu. Kiekybinio tyrimo metu (anketavimo biidu) buvo apklausta 200 dalyviy —
slaugytojai. Nustatytas Zemas tévy perdegimo lygmuo (24,92 balai i§ 132). Tai gali biiti aiSkinama tuo,
kad slaugytojy tiesioginis darbas negali biiti atliktas i§ namy, todél nelieka butinybés gretinti karantino
salygoto darbo i§ namy ir vaiky mokymosi veikly. Visgi tyrimas atskleid¢ kai kurias tévy perdegimo
sasajas su tyrimo dalyviy sociodemografinémis charakteristikomis. Didesnj perdegima lemia jaunesnis
tévy amzius, aukstesnis iSsilavinimas, didesnis kartu gyvenanciy vaiky skaicius bei laikas, skiriamas
padéti vaikams mokytis. Stipresnj perdegimag tévystés veikloje patiria asmenys, iki karantino

besinaudoje¢ aukliy ar vaiky uzimtumo centry/biireliy paslaugomis.
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Apibendrinant galima teigti, kad tikétina jog pandemija issauké padidéjusj stresg net ir
tose kompanijose kurioms iki pandemijos §ie pozymiai nebuvo biidingi. Pagrindiniai profesinio streso
sukel¢jai karantino metu yra staiga, vienu metu: iSaugusiy atleidimy skaicius (zvelgiant Salies mastu),
pakitgs darbo kriivis, saviizoliacijos, apsaugos priemoniy ir atstumy laikymosi taisyklés, pasikeitusio
kasdienio bendravimo su kolegomis ir namy aplinkoje, iSaugusiy skirtingy pareigy ir atsakomybiy

apgultis vienu metu.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Empirinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai
Tyrimo objektas:
Lietuvos Respublikos privataus ir vieSojo sektoriaus darbuotojai ir vadovai.
Empirinio tyrimo tikslas:
Istirti darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu.
Empirinio tyrimo uZdaviniai:
o Nustatyti darbo organizavimg Covid-19 pandemijos metu.
e Atskleisti viding darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu ir juos
motyvuojancias iSorines motyvacines priemones.
Tyrimo tipas:
Kiekybinis tyrimas.
Tyrimo metodas:

Anketiné apklausa.

3.2. Tyrimo metodo teorinis pagrindimas
Atlikus mokslinés literatiiros analize darbuotojy motyvacijos ir Covid-19 pandemijos
itakos aspektu kiekybiniu tyrimu siekiama apklausti skirtingy amziy ir specialybiy respondentus ir
iSsiaiSkinti Covid-19 pandemijos sukeltus poky¢ius darbo organizavimui ir darbuotojy motyvacijai.
Pagrindiniai teoriniai tyrimo pagrindimo teiginiai pateikiami lenteléje:

11 lentelé. Tyrimo metodo teorinis pagrindimas

Teoriniai teiginiai, prielaidos Autorius Anketos Anketos klausimo tikslas

klausimas

I-a dalis. Demografiniai duomenys

Daugiau motery nei vyry neteko darbo | Statistikos departamentas 1

Covid-19 pandemijos metu. (2021) Siais klausimais siekiama
Moterys dominuoja tuose sektoriuose, | Rakauskiené, Krinickiené ir 4,6 suskirstyti respondentus |
kuriuose dél pandemijos teko maZinti Servetkiené (2020) tam tikras grupes ir nustatyti

Covid-19 pandemijos metu

darbuotojy ar juos isleisti j prastovas. motery ir vyry, amziaus ir

Didesnj perdegima darbe lemia Valasavi¢iené, Razbadauskas, i$silavinimo motyvacijos
jaunesnis dirbanéiyjy tévy amzius, Skarbaliené (2020) darbui aspektu
aukstesnis iSsilavinimas, didesnis kartu
gyvenanciy vaiky skaicius

Namy fikiai, kuriuose yra aukstajj Sneideriené, Zonien¢ ir 2,3,5
universitetinj i§silavinima turinciy Nutautiene, 2020
asmeny, siejami su finansiniy

jsipareigojimy turéjimu.
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Il - adalis

. Covid-19 pandemijos jtaka darbo organizavimui

Darbuotojus galima suskirstyti j kelias | “Swedbank” (2020) 8

kategorijas pagal jy veiklos pobidj ir Siekiama nustatyti Covid-19
galimybes atlikti savo darba .

”Pagrindiniu su COVID-19 pandemija | Norkiené, Kvedaraité, 9,11,16 pandemijos metu darbo
susijusiy stresoriy ir darbo pokyéiy | Gelezélyté ir kt. (2020, 30) organizavima organizacijose
valdymo uzdaviniu turéty tapti darbo

veiklos organizavimas*

Isry8kéjo  produktyvumo praradimo | “Swedbank™ (2020) 10

priezastys - bendradarbiavimo su Covid-19 pandemijos metu
kolegomis nebuvimas, blagkimasis tarp . .

buities ir darbiniy jsipareigojimy bei taikyty bendravimo
reikalingos  technologinés  jrangos apribojimy ir nuotolinio
trikumas, motyvacijos triikumas darbo jtaka darbuotojy
»Darbas i§ namy” darbuotojus paveiké | Dubey, Thiphadi (2020), 12 motyvacijal

labai skirtingai - nuo labai patenkinty
iki beviltisky.  Lietuvos gyventojai
nurodo jauciantys didziausia neigiama
nuotolinio darbo jtaka

“Swedbank” (2020)

11 - a dalis.

Darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu

Darbuotojy motyvacijai ir ypa¢ vidinei | Whitfield, Dresser, Magoffin | 13

motyvacijai i88ukiy metu gali bati | ir Wilby (2020, 1) Siekiama nustatyti

daromas neigiamas poveikis o

Darbo rezultatams didele jtakg daro | (Damij, Levnajic, SKrt ir 14,15 darbuotojy vidinés

tam  tikros  uZduoties  atlikimo | Suklan, 2015) motyvacijos pokycius

efektyvumas darbo vietoje ar Kitur, Covid-19 pandemijos metu

priklausomai nuo to kiek motyvuoti yra

asmenys

Nuotolinj darbas siejamas su Russell, Connell ir McGinnity | 21

ilgesnémis darbo valandomis, (2009) Siekiama nustatyti darbo

virSvalandziais, didesniu darbo dieny ) . .
e krtivio poky¢ius Covid-19

per savaité skai¢iumi.

Nemazai darbovieéiy atsiradus | Rakauskiené, Krinickiené ir 20 pandemijos metu

nuotolinio darbo tvarkai patiria didesnj | Servetkiené (2020)

darbo kriivj

Skatinancius darbo veiksnius iSskiria | Norkiené, Kvedaraité, 22 Siekiama nustatyti Covid-19

palaikymo, komandinio darbo, | Gelezélyté ir kt. (2020, 30) pandemijos metu darbuotojy

psichologinés atmosfera darbe . )

btinybe. psichologing atmosfera

Specifinis karjeros Sokas trumpuoju | Akkermansa, Richardsonb ir 19

laikotarpiu dazniausiai turi neigiamy | Kraimer, 2020 Siekiama nustatyti Covid-19

karjeros ir psichologiniy padariniy L .

PokyGiai darbo rinkoje ir su two susijes | Akkermans, Seibertir Mol | 17, 18 pandemijos jtakg karjeros

pasitraukimas daugumai mokslininky,
vadovy priverté ieskoti naujy biudy
galvoti apie karjera ir nemaza dalis jy
igyvendino savo verslo idéja patys
jkurdami kompanijas.

2018, 2-4; Akkermansa,
Richardsonb, Kraimer (2020,
1-4)

pokyc¢iams

Parengta darbo autorés remiantis moksliniais Saltiniais
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Tyrimo metu siekiama empiriskai jvertinti:

1. Covid-19 pandemijos metu amziaus, i$silavinimo ir sektoriaus kuriame dirba respondentai rysj

motyvacijos darbui aspektu;

© g k~ w DN

Covid-19 pandemijos metu darbo organizavimo poky¢ius;
Darbuotojy viding motyvacijg Covid-19 pandemijos metu;
Darbo kriivio pokyc¢ius Covid-19 pandemijos metu;

Covid-19 pandemijos metu darbuotojy psichologing atmosfera;

Covid-19 pandemijos jtaka karjeros poky¢iams.

Motyvacija darbui

!

Karjeros
pokydiai

Darbo kravis

Prichologiné
atmosfera

™~

| Darbas darbo vietoje |

| Nuotolinis darbas |

~

Lytis

Amzius

ISsilavinimas

Jmonés veiklos
sektorius

4 pav. Covid-19 pandemijos metu darbuotojy darbo motyvacijos tyrimo modelis (parengta darbo autorés)

Pagal moksliniy $altiniy analize parengta modelj matome, kad Covid-19 pandemijos
sukeltos rekomendacijos, apribojimai ir darbo organizavimo poky¢iai palieté kiekvieng darbuotoja
nepaisant lyties, amziaus, iSsilavinimo, darbo pozicijos ar jmones veiklos sektoriaus. Paskelbtas
karantinas priverté perzitréti darbo organizavimg ir dirban¢iuosius padalino j dvi dalis: dirbancius
darbo vietose (su nustatytais reikalavimais) ir dirban¢iuosius nuotoliniu biidu (nauja patirtis tiek
organizacijy vadovams, tiek darbuotojams), ko pasekoje galimai inicijavo karjeros perspektyvos

pokycius, pasikeité darbo kriivis, darbuotojy psichologiné atmosfera, 0 visi Sie veiksniai tiesiogiai

jtakojo darbuotojy motyvacija.
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3.3. Tyrimo planas ir metodas

Tyrimo tikslui pasiekti suformuotas klausimynas (anketa) lietuviy kalba, remiantis
mokslinés literatiiros analize ir sinteze. Apklausa sudaryta www.manoapklausa.lt platformoje, su tikslu
gauti tyrimo duomenis koduojant skaitmenimis, pagal SPSS programos reikalavimus. Apklausa
platinama virtualiai - internete: vieSinant socialiniuose tinkluose esanciose vieSose grupése, siunciant
nuorodg tiesiogiai asmenims ir jmonéms bei organizacijoms el. pastu.

Anketiné apklausa parengta uzdary klausimy forma respondentams priklausomai nuo
klausimo pasirenkant vieng jiems sitilomg atsakymo varianta, kelis ar nesant tinkamam sudaryta
galimybé jraSyti savo.

14, 15, 16, 22 klausimams panaudota ranginé skalé. Si skalé taikoma tada, kai galima
nustatyti objekty tiriamojo pozymio skirtumus ir pagal tai iSdéstyti objektus j eile, o kintamieji,
matuojami rangy skale, vadinami ranginiais kintamaisiais (Bilevigien¢ ir Jonu$auskas 2011). Siuo
atveju ranginiai kintamieji buvo pasirinkti nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku §ia seka:

1- visiskai nesutinku

2- nesutinku

3- nei sutinku, nei nesutinku

4- sutinku

5- visiSkai sutinku

Taikant Sig skale, galima teigti, kad vieno objekto pozymio reik§mé didesné, lygi arba
mazesné uz kito objekto reikSme.

Duomenims apdoroti ir jy analizei atlikti pasirinkta programiné jranga SPSS Statistics.
Duomeny analizés rezultatai pateikiami lentelése, diagramose, grafikuose, sudarytuose MS Excel.
Tyrimo laikas:

Tyrimo pradzia 2021 m. kovo mén. 1 d., tyrimo pabaiga 2021 m. balandzio 5 d.

Tyrimo etika:

Tyrimo metu buvo laikomasi visy tyrimo etikos principy:

e Laisvas informuoto asmens sutikimas dalyvauti tyrime - respondentai informuoti,
jog dalyvavimas apklausoje yra laisvanoriskas, atlickamam tyrimui reikalinga tik
apibendrinanti tyrimo rezultatus informacija.

e Anonimiskumas ir konfidencialumas - anketa patalpinta internetinéje erdvéje

www.apklausa.lt, atvirai prieinama, nereikalaujama tapatybés patvirtinimo ar
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asmeniniy duomeny prisijungimui. Pazymima, kad kiekvieno tyrime dalyvavusio
asmens atsakymai j pateiktus klausimus nebus nagrin¢jami individualiai.
e Pasitraukimas i$ tyrimo - sudaryta galimybé net pradéjus atsakinéti j anoniminés

anketos klausimus galimybé pasitraukti i§ tyrimo.

3.4. Tyrimo instrumentas

Tyrimui parengta anketa - klausimynas respondentams, kuriame kiekvienas respondentas
atsako j identiska klausimg ta pacia seka, pasirinktas $is metodas remiantis |. Gaizauskaités ir S.
Mikénés (2014, 12) teigimu, kad $is klausinéjimo biidas leidzia gauti norimg rezultatg — apraSyti pagal
tuos pacius pozymius. Klausimyng sudaro trys pagrindinés dalys: izanga, respondenty demografines
charakteristikas identifikuojantys klausimai ir pagrindiniai tyrimo klausimai (Zr. 1 prieda).

IZanga. Klausimyno jzangoje pristatomas tyrima atliekantis asmuo, nurodomas tyrimo
tikslas ir surinkty duomeny naudojimo paskirtis, uztikrinimas vartotojo anonimiskumas.

Pirma dalis. Tyrimo klausimai skirti nustatyti respondenty demografinius duomenis,
tyrime dalyvaujanciy profesijy ir jmoniy veikly atstovus.

Antra dalis. Tyrimo klausimai sudaryti remiantis literattiros analizéje aptarty Covid-19
pandemijos suvaldymui sukelty poky¢iy darbo vietose jvertinimui. Siekiama nustatyti kaip Covid-19
pandemijos metu darbuotojus tiesiogiai paveiké apribojimai, priverstinis Karantinas, priverstinis
nuotolinio darbo organizavimas, etaty mazinimas ar kitos aplinkybés.

Trefia dalis. Tyrimo klausimai skirti apzvelgti Covid-19 pandemijos sukelts jtaka
darbuotojy motyvacijai, motyvacija skatinancius veiksnius bei tiesiogiai ir netiesiogiai darancius jtaka
Jy darbo efektyvumui.

3.5. Tyrimo populiacija ir imtis

Tyrime taikytina netikimybiné atranka siekiant apklausti Lietuvos Respublikos privataus
ir vieSojo sektoriaus darbuotojus ir vadovus. Netikimybinis kvotinés atrankos biidas pasirinktas
kadangi tyrimui nereikia didelio tikslumo, o pakanka bendro vaizdo situacijai jvertinti (Bileviciené ir
Jonusauskas 2011). Siekiant uztikrinti klausimyno patikimuma ir apskaiCiuoti reprezentatyvig imtj

naudojama V. 1. Paniotto formulé:

1

1
24—

n =

n — imties dydis (reikiamas apklausti respondenty skaicius);
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A - leidziamas paklaidos dydis;
N — tirlamos visumos dydis.

Apskaiciuojant pagal pateikta formule:

A - leidziamam paklaidos dydziui imama socialiniy moksly tyrimuose laikoma
standartine 5 % paklaida;

N — tyrimo populiacijai pasirenkamas Lietuvos statistikos departamento duomenimis
(2021) 2020 mety IV ketvir¢io duomenimis dirbanéiyjy asmeny skai¢ius Lietuvoje, t.y. 1 352 400

gyventojai.
1

—5— = 384

2
0,05 +1352400

Reprezentatyvi tyrimo imtis yra 384 respondentai. Tyrimo metu reprezentatyvi imtis pasiekta, tyrime

dalyvavo 391 respondentas.
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4. TYRIMO REZULTATAI IR JU ANALIZE

4.1 Tiriamyjy demografiniai duomenys

Siekiant istirti darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu ir identifikuoti darbo
organizavimo pokyc¢ius Covid-19 pandemijos metu pirmiausia respondentams buvo uzduoti
demografiniai klausimai, taip respondentai dalyvave apklausoje (1 priedas) identifikuoti pagal lyti,

amziy, iSsilavinima, sektoriy kuriame dirba, bei darbo pozicija.

M Vyras M Moteris ™ Neatsake j klausima

0.20%

5 pav. Respondenty lytis (proc.)

Tyrime dalyvavo 351 moteris ir 39 vyrai, 1 respondentas nenurodé savo lyties. Viso
tyrime dalyvavo 391 respondentas.

Tiriamieji pagal amziy pasiskirsté taip: didzioji dauguma sudaré 26-35 mety (32 proc.) ir
36-45 mety (24,6 proc) amziaus, kartu tai sudaré daugiau nei puse (56,6 proc.) visy respondenty,
mazesné dalis 18-25 m. (23,3 proc), maziausiai tyrime dalyvavo vir§ 55 mety (4,9 proc), vienas

respondentas nenurodé savo amziaus.

35 32

30

. 233 24.6

20
15.1
15

10

18-25 metai 26—35 metai 36—45 metai 46—55 metai Virs 55 mety MNeatsaké j
klausima

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (proc.)
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Kaip parodé apklausos rezultatai (7 pav.), daugiausia respondenty dalyvavusiy tyrime
pagal i8silavinimg buvo turintys aukstajj iSsilavinima, jie sudaré 80,6 proc. visy dalyvavusiy tyrime,
vidurinj i$silavinimg (9.7 proc.) ir profesinj iSsilavinimg (8,7 proc.) turintys respondentai sudaré

maziau nei penktadalj apklaustyjy, maZziausia dalis sudaré pagrindinj i$silavinima turinéiy (0,8 proc).
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7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima (proc.)

Respondenty pasiskirstymas pagal sektoriy: daugiau nei puse respondenty sudaro
dirbantys privaciajame sektoriuje (60,4 proc.), dirbanéiy, vieSajame sektoriuje trec¢dalis (32,2 proc.),
kaip nepriklausomi darbuotojai, vykdantys individualia veikla, sudaro maZiau nei deSimtadalj
apklaustyjy (6,1 proc.), kita variantg pasirinko 1,2 proc. nurodydami kad $iuo metu nedirba. Pagal
uzimamas darbo pozicijas beveik puse respondenty uzima specialisty darbo vietas (42,5 proc.),
administracijos darbuotojai sudaro tre¢dalj (27,6 proc.), mazesné dalis respondenty sudaré uzimantys
Zemiausias darbininky pareigas (15,3 proc.), einantys jmonés vadovy pareigas (5,6 proc.), atliekantys
praktikg jmonéje (2,3 proc.) ir uzimantys techninio personalo pareigas (1,5 proc.). Tarp pasirinkusiy
atsakyma ,.kitas“ (4,9 proc.) nurodé dirbantys keliy rasiy darbus, dirbantys teisininkais, uZimantys

pavaduotojo pareigas ir kt.

® Privadiame

H VieSajame

m Nepriklausomas darbuotojas

W Kitas variantas

8 pav. Respondenty dirbandiyjy privaéiajame ir vie$ajame sektoriuje pasiskirstymas (proc.)
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Pagal imonés veiklos pobiidj respondentai pasiskirsté labai skirtingai, tai padéjo tyrimui
atspindéti bendras Covid-19 pandemijos pokyciy ir jtakos tendencijas skirtingose jmonése dirbanciy
darbuotojy nuomone. DidZiausig dalj, penktadalj, respondenty sudaro dirbanéiyjy klienty aptarnavime
(0,7 proc.), gan tolygiai pasiskirsté dirbantys $vietimo ir mokslo organizacijose (10,9 proc.), gamybos
pramongje (8,4 proc.), mazmeninéje prekyboje (7,4 proc.), finansy/draudimo/audito kompanijose (7,2
proc.) bei sveikatos priezitiroje (7 proc.), maziausia dalis dirbanciyjy logistikos (6 proc.) ir statybos

kompanijose (4,1 proc.).
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9 pav. Respondenty pagal jmonés veiklos pobiidj pasiskirstymas (proc.)

Paskutiniuoju demografiniu klausimu buvo praSoma nurodyti imonés dydj, siekiant
i$siaiskinti kokio dydzio jmonése pasiskirste¢ respondentai, kaip COVID-19 pandemija maZesniy ir
dideliy jmoniy darbuotojus. Pagal tyrimo rezultatus matome (10 pav.), kad didzioji dalis tyrime
dalyvavusiy respondenty pasiskirsté didzigja dalimi panasSiai: dirbatys vidutinése (30,2 proc.), didelése
(25,6 proc.) ir mazose jmonése (26,1 proc.), dirban¢iy labai mazose sudaré mazesng dalj respondety

(17, 6 proc.).

Daugiau nei 250 darbuotojy
50-249 darbuotojai 30.2

10-49 darbuotojai
1-9 darbuotojai

Neatsakeé j klausima

0 5 10 15 20 25 30 35

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal imonés dyd;j (proc.)
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Apibendrinant demografing respondenty duomeny analizg, galima teigti, jog tyrime
dominuoja 26-45 mety amziaus, aukstajj iSsilavinima turintys, privac¢iame dideliy ir vidutiniy jmoniy

sektoriuje dirbantys respondentai.

4.2 Darbo organizavimas Covid-19 pandemijos metu

Siekiant nustatyti darbo organizavimg Covid-19 pandemijos metu, tikslas buvo
i$siaiskinti kaip pasikeité respondenty darbo rutina po pandemijos paskelbimo. Iprastai dirbantys darbo
vietoje (33,7 proc.), kaip ir iki pandemijos sudaré¢ didesne dalj respondety. Pandemijos metu dirbantys
i§ namy kiekvieng darbo dieng sudaro ketvirtadalj respondenty (26,7 proc.), kitg ketvirtadalj
vykstantys j darbg tik kai kuriomis dienomis (23,5 proc.). Dalis respondenty nurodé, kad jie nuotolinio
darbo atsisaké (3,2 proc.), taip tyrime dalyvavo ir dalis netekusiy darbo pandemijos (5,6 proc.).

m Dirba darbo vietoje kaip ir iki
pandemijos

M Vyksta j darbg tik kai kuriomis
dienomis

m Dirba i§ namy kiekvieng dieng
darbo dieng

H Nuotolinio darbo galimybé
buvo sudaryta, tafiau atsisaké

m Neteko darbo pandemijos metu

m Kita

11 pav. Darbo organizavimas pandemijos metu (proc.)

Covid-19 pandemijos metu ménesj ar daugiau nuotoliniu budu dirbo kiek daugiau nei
puse respondenty (51.9 proc.), i§ dalies deSimtadalis (9 proc.). Nuotoliniu badu nedirbo tokia pati dalis
kaip ir anks¢iau jvardijusiy, kad dirbo tik darbo vietoje (36,8 proc.).

Atlikus statisting analiz¢ taikant Kruskal — Wallis kriterijy ir palyginus atsakymus pagal
i§silavinimg pastebima, jog statistiSkai reikSmingai skiriasi teiginys “dirbu i§ namy kiekvieng darbo
dieng” (p = 0,002, p < 0,05) (2 priedas), turintys aukstajj iSsilavinimg daugiau sutiko su $iuo teiginiu,
kad kasdien dirba nuotoliniu biidu.

Dirbusieji nuotoliniu biidu darbo kriivio intensyvuma jvardijo: kiek daugiau nei
ketvirtadalis kaip intensyvy (27, 1 proc.), kurie dirbo ilgiau nei standartines nustatytas darbo valandas,
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virSvalandzius, jauté padidéjusj darbo kriivi. Jprastinj, nepakitusi darbo kriivj ir jprastas darbo valandas
kaip prie§ pandemijg nurodé penktadalis (21 proc.), sumazéjusj intensyvumga ir darbo kriivj pajuto
maziausia dalis respondenty (16, 1 proc.).

Respondenty buvo praSoma jvardinti kurie i§ pateikty teiginiy budingi jmonés
veiksmams Covid-19 pandemijos metu. | pateiktus teiginius buvo praSoma atsakyti pazymint “taip” -

kas reiSkia sutinka su teiginiu, “i§ dalies” — dalinai sutinka, “ne” — nesutinka (12 pav.).
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12 pav. Jmoniy veiksmai COVID-19 pandemijos metu (proc.)

Tyrime dalyvavusiy daugiau nei puse (69,1 proc.) respondenty nurodé, kad jmonés
apriipino asmens apsaugos priemonémis apsisaugojimui nuo Covid-19 (dezinfekcinis skystis, kaukés,
pirStinés ar kitos priemonés), apsaugos priemoniy triiko ar tik i§ dalies apripino penktadalis jmoniy
(19,7 proc.), tyrimas atskleidé, kad yra ir tokiy jmoniy kurios apsaugos priemonémis darbuotojy
neapriipino (11,2 proc.). Daugiau nei puse apklaustyjy jvardijo (56 proc.), kad jmonés pilnai sudaré
darbo sglygas darbuotojams, kad galéty testi darbg (atstumy laikymasis, papildoma jranga, suteiké
nuotolinio darbo galimybeg), i$ dalies sudaré tik ketvirtadalis jmoniy (27.2 proc.), Siam teiginiui
nepritaré bemaz penktadalis respondenty (16.8% proc.).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad bemaz pusei respondenty (47.5 proc.) COVID-19 metu
psichologiné pagalba nebuvo suteikta ir jie jauté nesaugumo jausmq darbe, tik kKetvirtadaliui i§ dalies
buvo suteikta psichologiné pagalba ir saugumo jausmas (26.5 proc.). Psichologinés pagalbos darbe
sulaukeé tik ketvirtadalis (26.0 proc.) darbuotojy.

Dauguma respondenty jautési tinkamai (60.0%) ar is dalies (24.3%) informuoti apie
pokycius darbe dél Covid-19, juos supazindino su pasikeitusiomis darbo sglygomis, reikalavimais,
rekomendacijomis. Kad pandemijos metu buvo sudarytos sqlygas darbui is namy pritaré puse

apklausoje dalyvavusiy respondenty (48.8 proc.), i§ dalies nuotolinio darbo galimybe galéjo
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pasinaudoti penktadalis dirbanciyjy (20.7 proc.), tokia galimybé nebuvo sudaryta beveik tre¢daliui
(30.5 proc.) apklaustyjy. Pandemijos metu priverstinai sustabdytos jmonés ar jmonés kurioms
sumazéjo darbo apimtys buvo priverstos skelbti prastovas, i$ dalyvavusiyjy tyrime penktadalis (20.2
proc.) respondenty jvardino, kad jy kompanijose buvo paskelbtos prastovos, dalinés prastovos buvo
taikomos desimtadalyje jmoniy (12.3 proc.) kuriuose dirba respondentai, prastovy nebuvo paskelbta
daugiau nei puse jmoniy (67.5 proc.), kuriuose dirbantys respondentai dalyvavo apklausoje. Kad
Neapmokamy atostogy suteikimas pandemijos metu buvo vienas i§ jmonés veiksmy pritaré
desimtadalis respondety (9.7 proc.), kiek mazesné dalis pritaré, kad buvo taikomos dalinés nemokamos
atostogos (8.1 proc.), likusieji, didzioji dalis, jvardino kad jmonés nesiémé nemokamy atostogy
suteikimo darbuotojams (82.2 proc).

Teorinéje analizéje pateiktuose tyrimuose ir statistikoje buvo aptarti padidéje darbuotojy
atleidimai ir etaty mazinimas, apklausos rezultatai parodé, kad deSimtadalis respondenty (11.0 proc.)
susidtré su Sia jmonés politika, tokia pat dalis pritaré, kad buidingas dalinis etaty mazinimas (10.8
proc.), o Siy veiksmy nesiémé, ir stengési iSlaikyti visus darbuotojus 78.2 proc. jmoniy kuriuose dirba
apklausoje dalyvave respondentai.

Trecdalis apklaustyjy (33.5 proc.) issaké savo nuomong, kad pandemijos metu nebuvo
jokiy poky¢€iy jy imonése, jie dirbo jprastai ir niekas nepasikeité, didesné dalis pritar¢, kad i§ dalies
pasikeité (38.4 proc.), kad COVID-19 pandemijos metu nevyko jprasti darbai patvirtino kiek daugiau
nei ketvirtadalis respondenty (28.1 proc.).

Pritaikius Kruskal — Wallis kriterijy siekta nustatyti, ar priklauso respondenty atsakymai j
auksc¢iau pateiktus teiginius jy jmonés veiksmams Covid-19 pandemijos metu, iSsiaiskinti reikSmingi
teiginiai, priklausantys nuo amziaus, lyties ir i$silavinimo (3 priedas) :

12 lentelé. ReikSmingi respondenty atsakymai apie jmonéms budingus veiksmus Covid-19

pandemijos metu pagal Kruskal — Wallis testo rezultatus

Teiginys Reiksmingas Rezultatas, Isvados
pozymis p <0,05
“Buvo paskelbtos | ISsilavinimas p=0,001 | Aukstajj universitetinj iSsilavinimg
prastovos” turintys respondentai buvo labiau linke

nesutikti, o profesinj iSsilavinimg -

pritarti.
,, Neapmokamy AmZius p=0,000 | Nuo 46 m. didesné dalis respondenty
atostogy suteikimas “ buvo linkusi neatsakyti j §j klausima,

46-55 m. linke labiau pritarti, kad buvo

suteikiamos neapmokamos atostogos, o
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18-25 m. labiau linke pritarti i§ dalies.

ISsilavinimas p=0,001 | Nepritar¢ daugiau aukstajj iSsilavinima
turintys, linke pritarti  pagrindinj

iSsilavinimg turintys respondentai.

Lytis p=0,000 | Didzioji dalis motery buvo linkusios

nepritarti, vyrai - pritarti.
., Darbuotojy AmZius p = 0,001 36-45 m. amziaus labiau linke nepritarti
atleidimai, etaty (81,30 proc.), jaunesni 18-25 m.
mazinimas “ didesn¢ dalis pritare ar i§ dalies pritaré

Siam teiginiui.

Issilavinimas p = 0,000 Aukstaji i§silavinimg turintys
respondentai buvo linke nepritarti Siam
teiginiui, labiau pritar¢ pagrindinj
iSsilavinimg turintys, tik 1§ dalies

daugiau sutiko vidurinio iSsilavinimo

respondentai.
Lytis p=0,000 | Didzioji dalis motery buvo linkusios
nepritarti, vyrai labiau linke pritarti.
., Dirbome jprastai, | Amzius p = 0,007 18-25 m. buvo linke¢ labiau pritarti kad
niekas nepasikeite dirbo jprastai, 36-45 m. labiau

nepritaré, o virS§ 55 m. buvo linke

neatsakyti  §j klausima.

ISsilavinimas p=0,004 | Daugiausiai buvo linkusiy sutikti i$
dalies arba nesutikti  pagrindinio
iSsilavinimo respondentai, su teiginiu
daugiausia linke sutikti  vidurinio

i§silavinimo respondentai.

Parengta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais
Dé¢l pasikeitusiy jprasty gyvenimo ir darbo salygy respondenty buvo praSoma jvardinti jy

santykius pandemijos metu su vadovu (su pavaldiniais, jeigu eina vadovo pareigas).
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13 pav. Respondenty santykiai su vadovais (pavaldiniais) pandemijos metu (proc.)

Daugiau nei puse respondenty (65,5 proc.) jvardino, kad pandemijos metu santyKiai
iSliko tokie patys, kaip pablogéjusius santykius jvardino deSimtadalis respondenty (10,7 proc.), kiek
mazené dalis prieSingai - kaip tik dziaugési pageréjusiais santykiais (7,2 proc.).

Pagal tyrimo rezultatus galima daryti prielaida, kad jmonés tinkamai jvertinusios
pandemijos situacija perorganizavo darbus ir émési nuotolinio darbo galimybés, pandemijos metu 50,2
proc. apklaustyjy dirbo i§ namy ar j darbg nuvykdavo tik kai kuriomis dienomis, tik 33,7 proc. tyrime
dalyvavusiy darbuotojy toliau liko savo fizinése darbo vietose. Nuotolinis darbas daugumai tapo
intensyvesnis nei jprastai, jie dirbo ilgiau nei standartines nustatytas darbo valandas, virS§valandzius,
jauté padidéjusj darbo kriivi. Remiantis analize galima teigti, kad dauguma jmoniy émési visy jstatymo
numatyty reikalavimy tolimesniam darby vykdymui, tadiau nesuteiké psichologinés pagalbos,
nepakankamai uztikrino saugumo jausma darbe psichologiniu aspektu. Taip pat tyrimas atskleidé, kad
darbuotojy atleidimai ir nemokamy atostogy suteikimas nebuvo kaip viena i§ pagrindiniy vykdomy
priemoniy jmonése pandemijos metu, labiausiai biidinga nuotolinio darbo organizavimo forma ir

prastovy skelbimas.

4.3 Darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu

Vertinant asmening motyvacija Covid-19 laikotarpiu, tyrimas parodé, kad pusei
respondenty (50,4 proc.) motyvacija pandemijos metu nesikeité ir isliko tokia pati, likusi pusé
pasiskirsté skirtingai — didziajai daliai sumazéjo (37,1 proc.), tik desimtadalis apklaustyjy jvertino kaip
padidéjusig (10,5 proc.), respondentai pasirinke kitg varianta (1,5 proc.) teigé, kad asmeniné
motyvacija darbui tapo nestabili — vieng dieng auksta, kitg — sumazéjusi, taip pat pabrézé sumazéjusia
motyvacijg dél kity, ne dél pandemijos sukelty priezasCiy, vienas respondentas nurodé, kad “padidéjo

motyvacija keisti darbg ir daryti didesn¢ karjerg”.
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14 pav. Respondenty motyvacija darbui pandemijos metu pagal amziy (proc.)

Tyrimo rezultatai rodo (15 pav.), kad didesnei daliai vyresnio amziaus respondenty (46-

55 m. ir vir§ 55 m.) motyvacija darbui pandemijos metu iSliko tokia pati, o jaunesnio amZziaus

sumazéjo (18-25 m. ir 26-35 m.). Tesiant asmening motyvacijg nejprastomis pandemijos saglygomis,

buvo siekiama iSsiaiSkinti kas darbuotojams suteikia energijos imtis darbo ir likti motyvuotiems

Covid-19 pandemijos metu:

13 lentelé. Respondenty savimotyvacijos ir energijos imtis darbo pandemijos rezultatai (proc.)

Nei
V1s1s_ka1 Nesutinka sutln!<a, Sutinka VlS!Skal
nesutinka nei sutinka
nesutinka
Siekis 18 t1 darbo viet:
16KIS 155aUgOt darbo viety 7.7% 7.4% 30.3% 36.4% 18.1%
Jautéte atsakomybe pries kolegas
ar save 3.5% 5.4% 20.0% 43.8% 27.3%
Pasiekimo jausmas, siekis bti
jvertintam(-ai) 6.3% 10.1% 33.0% 31.3% 19.3%
Uzbaigty darby kokybé, darbo
rezultatas 3.3% 7.3% 17.6% 42.5% 29.3%
Geri santykiai su kolegomis
y g 4.1% 7.3% 27.6% 40.5% 20.5%
Idomus darbas, jdomus darbo
procesas 7.4% 10.1% 32.2% 31.9% 18.5%
Galimos karj limybé
Jeros gatiybes 15.2% 17.6% 30.0% 23.7% 13.5%
Darbo uzmokesti
arbo UZMOKESHS 11.4% 10.1% 26.7% 31.9% 19.9%
Darbo uzmokescio priedai ar kitos
motyvacinés priemonés 18.9% 14.2% 26.6% 23.3% 17.0%

Sudaryta darbo autorés remiantis tyrimo rezultatais

Tyrimo rezultatai rodo, kad pandemijos metu darbuotojams suteiké energijos imtis darbo

ir likti motyvuotiems siekis issaugoti darbo vietg (36,4 proc.), pazvelgus platesniu atsakymu
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diapazonu su $iuo teiginiu sutiko ir visiSkai sutiko daugiau nei puse respondenty (54,5 proc.), tyrimo
rezultatai parodo kad pandemijos metu Zmonés bijojo ar jauté nerima, kad gali prarasti darbo vieta, tai
skatino juos dirbti, taip pat atsakomybé pries kolegas (43,8 proc.) veikia kaip papildoma asmeniné
motyvacija. Asmeninio pasiekimo jausmas ir siekis bati jvertintam néra svarbiausi motyvatoriai
pandemijos metu, kur kas svarbiau uzbaigty darby kokybé ir pats darbo rezultatas, tai parodo kaip
svarbu bendras indélis, asmeninis darby uzbaigimas laiku.

Pritaikius Kruskal — Wallis kriterijy analizé atskleidé, kad ,,atsakomybé pries kolegas ar
save“ (p = 0,004, p < 0,05) ir ,,uzbaigty darby kokybé, darbo rezultatas* (p = 0,002, p < 0,05) pagal
iSsilavinimg yra statiSkai reikSminga (4 priedas), visi dalyvave apklausoje (100 proc.) vidurinj
i$silavinimg turintys respondentai sutiko, kad Sie veiksniai padéjo jiems likti motyvuotiems
pandemijos metu, su §iuo teiginiu taip pat buvo linke labiau sutikti dauguma aukstajj neuniversitetinj
i$silavinimg turintys respondentai.

Geri santykiai su kolegomis (40,5 proc) taip pat jvardijami kaip papildoma motyvacija
i8likti darbingam. /domus darbas ir jdomus darbo procesas daliai respondenty (32,2 proc.) atrodo nei
labiau suteiké energijos, nei labiau motyvavo, taciau kita didzioji dalis (31,9 proc.) dalyvavusiy tyrime
sutinka, kad tai motyvuoja darbui. Pandemijos metu karjeros galimybés Kkaip papildoma motyvacija
rodyti gerus rezultatus néra pakankamai svarbi asmeninei motyvacijai. Pagal Kruskal-Wallis kriterijy
pagal amziy nustatyta (p = 0,002, p < 0,05), kad galimos karjeros galimybés labiau motyvavo 18-25 m.
amziaus respondentus, bei visiSkai darbo motyvacijai neturé¢jo jtakos vyresnio amziaus 46-55 m. ir vir$

55 mety respondentams (4 priedas).

46-55 met
4 m Visiskai sutinka

W Sutinka

36-45 mety . . . .

Nei sutinka, nei nesutinka

M Nesutinka

26-35 mety L .
M VisiSkai nesutinka

0,
18-25 mety 38.50%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

15 pav. Respondenty atsakymai ,,darbo uzmokestis“ priklausomai nuo amziaus (proc.)

Tyrimas atskleidé, kad darbo uzmokestis karantino metu kaip papildoma energija imtis
darbo padeda trecdaliui (31,9 proc.) respondenty, kiek maziau (26,7 proc.) su Siuo teiginiu nei sutiko

nei nesutiko. Panasiai pasiskirsté nuomoné dél darbo uzmokescio priedy, beveik trec¢dalis (26,6 proc.)
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teigia, kad tai néra nei skatinantis nei neskatinantis rodiklis likti motyvuotam, o dalis (23,3 proc.)
sutinka, kad tai motyvuojantis veiksnys, kai tuo tarpu penktadaliui apklaustyjy (18,9 proc.)
motyvaciniai priedai visiskai nejtakojo islikti motyvuotiems pandemijos metu.

Analizuojant duomenis taikant Kruskal-Wallis kriterijy (4 priedas) nustatyta, jog
statistiSkai reikSmingai reikSmingi teiginiai, kad ,,darbo uzmokestis“ (p = 0,002, p < 0,05) ir ,,darbo
uzmokescio priedai“ (p = 0,001, p < 0,05) suteiké energijos imtis darbo ir likti motyvuotiems Covid-19
pandemijos metu. Respondentai, kuriy amzius 18-25 m. ir 26-35 m. sutinka, kad darbo uzmokestis ir jo
priedai suteiké jiems daugiau motyvacijos imtis darbo pandemijos metu, vyresnio amZziaus

respondentai, vir§ 55 m. su Siuo teiginiu labiau linke nesutikti.
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16 pav. Respondenty veiksmai COVID-19 pandemijos metu, kad islikty motyvuoti ir nusiteike darbui (proc.)

Pandemijos metu pasikeitus jprastiniam gyvenimo ritmui ir kasdienybei respondentai
dalyvave apklausoje sutiko (47 proc.), kad islikty motyvuoti ir nusiteike darbui stengési patys
planuotis darbus ir laikytis dienotvarkés, bei palaikyti ry$i su kolegomis ir stengtis maksimaliai
isitraukti ] esamg situacija jmon¢je. Dirbantys nuotoliniu biidu stengdavosi nuvykti i savo fizing darbo
vietg (31,1 proc.), taip palaikydami motyvacija ir nusiteikimg. Su teiginiu, kad pandemijos metu
nesiéme jokiy papildomy veiksmy daugiausiai respondenty liko prie atsakymo nei sutinku, nei
nesutinku (33,4 proc.). Kaip Covid-19 laikotarpis pakeité darbuotojy poziirj j darbg matome 17
paveikslélyje:
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40 ~ 373 37.7

Pradéjo labiau vertintiStengési mazZiau dirbti Skyré daugiau Daugiau dalinosi Matziau dalinosi
turima darbg virSvalandZiy, mazinti ~ démesio darby informacija su informacija su
darbo kravj planavimui, kolegomis, daugiau  kolegomis, maziau
organizavimui bendravo bendravo

W Visiskai nesutinka M Nesutinka ™ Neisutinka, neinesutinka  ®Sutinka  m Visiskai sutinka

17 pav. Respondenty nuomon¢ kaip COVID-19 laikotarpis jtakojo jy pozitrj j darba (proc.)

Atliktas tyrimas parodo, kad pandemijos laikotarpiu daugiau démesio buvo skiriama
darby planavimui ir organizavimui, taip pat dalis (38,7 proc.) darbuotojy pripaZino pradéj¢ labiau
vertinti turimg darbg. 43 proc. respondenty paneigé, kad stengési maziau dirbti vir§valandziy, tai dar
kartg patvirtina ankstesnius tyrimo rezultatus, kad pandemijos metu buvo jauc¢iamas didesnis darbo
kriivis ir intensyvesnis darbas. Dalinimosi informacija su kolegomis nuomonés issiskyre, tyrimas

neatskleidé ryskiy poky¢iy informacijos pasidalinime tarp kolegy pasikeitus darbo rutinai.

1.30%

M Taip, turés
H Ne, neturés
= NeZinau, neturiu nuomonés

W Neatsakeé j klausima

18 pav. Respondenty nuomoné apie COVID-19 pandemijos jtaka jy karjeros ilgalaikéms pasekméms
(proc.)

Tyrimo metu siekiant jvertinti kaip pandemija jtakojo asmeninei karjerai ir jos pokyciams,
kas tiesiogiai lieCia ir asmening motyvacija darbui, didZigja respondenty nuomone (41,2 proc.)
COVID-19 pandemija neturés jy karjerai ilgalaikiy pasekmiy, trecdalis pritaria (33,5 proc.), kad
pandemija jtakos jy tolimesn¢ karjera, Ketvirtadalis respondenty (24 proc.) Siuo klausimu neturéjo
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nuomonés. Pritaikius Siam teiginiui Kruskal — Wallis testo analiz¢ pagal issilavinimg (p = 0,048, p <

0,05) paaiskéjo, kad visi pagrindinj iSsilavinimg turintys respondentai labiau linke sutikti, kad

pandemija turés jtakos karjeros ilgalaikéms pasekméms, kad neturés pasekmiy labiau linkg pritarti

profesinj i8silavinimg turintys.
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%
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19 pav. Respondenty atsakymai ,,ar Covid-19 pandemija turés ilgalaikiy pasekmiy* priklausomai nuo issilavinimo (proc.)
Tyrimo rezultatai atskleidé, kad apie darbo keitimg pandemijos metu susimgsté pusé

respondenty (53,7 proc.), dalis jy (20,7 proc.) dar iki pandemijos paskelbimo svarsté apie galimg darbo

keitimg. Kita pusé respondenty apie savo darbo vietos/ darbo keitimg negalvoja (45,3 proc.). Tyrimo

rezultatai atspindi darbo rinkos sumi$img, kad pandemijos metu daugiau nei puse dirbanciyjy svarsto

apie darbo keitimg, didZiosios dalies (33 proc.) svarstymus keisti darbg jtakojo pandemijos situacija.
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20 pav. Respondenty atsakymai ,,ar pandemijos metu susimasté apie darbo keitimag* priklausomai nuo amziaus (proc.)

Pritaikius Kruskal — Wallis kriterijy pagal amziy (p = 0,035, p < 0,05), statistiskai

reikSmingas skirtumas yra, kad 36-45 m. ir 46-55 m. amzZiaus respondentai buvo linke labiau pritarti,

kad pandemijos metu nesvarst¢ apie darbo keitimg, tafiau vir§ 55 mety respondenty nuomoné

pasidalino pusiau, daugiau nei pusé jy pritare, kad apie darbo keitima susimasté.
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Pandemijos poky¢iy jtaka atlikto tyrimo duomenys patvirtina, kad 33,2 proc. dirbanciyjy
jau $iuo metu svarsto apie persikvalifikavima, 6,9 proc. respondenty pandemija sustabdé nuo pokyciy

profesijos srityje. Daugiau nei puse respondenty (58,6 proc.) nesvarsto apie profesijos keitimg ar

persikvalifikavima.
Ne 58.6
Taip 33.2
Neatsake j klausimag 1.3
Siuo metu ne, svarséiau iki Covid-19 pandemijos. 6.9
0 10 20 30 40 50 60 70

21 pav. Respondenty nuomoné apie profesijos keitima (proc.)

Covid-19 pandemijos metu pasikeitus ne tik gyvenimo jprofiams ir organizacijoms
susidiirus su naujais aplinkos iSSlikiais staigus stresas d¢él neZinomybés ir pokyCiy palieté tiek
darbuotojus, tiek organizacijy vadovus. Kad pandemijos metu streso darbe padidéjo patvirtina daugiau
nei puse dalyvavusiy respondenty (56,3 proc.), kick mazesné dalis jvardino, kad streso lygis i§liko toks

pat (38,1 proc.). Sumazéjus;j streso lygj darbe jauté tik 4,9 proc. apklaustyjy.

Neatsakeé j klausima 0.8
I5liko toks pat 38.1
Padidéjo 56.3
Sumaziéjo 49
0 10 20 30 40 50 60

22 pav. Respondenty nuomoné apie streso lygi Covid-19 pandemijos metu (proc.)

Kad galétume jvertinti psichologing atmosfera darbe respondenty buvo klausiama ar jie
pandemijos metu darbe jauté vieng ar kelis i$ §iy pozymiy: perdegima, nerimg, padidéjusj stresa,
nervinguma, nejprastas darbo salygas ar personalo trilkumg. Respondentai turéjo galimybe pasirinkti
vieng ar kelis atsakymo variantus. Pagal tyrimo rezultatus matome (23 pav.), kad nei vieno i§ Siy
pozymiy darbe nejaucia tik maziau nei deSimtadalis respondenty (6,6 proc.), Kiti atsakymai pasiskirsté
gan tolygiai, kad didziausia dalis darbuotojy Siuo metu jaucia stresg, padidéjusj nervinguma ir nerima.
Respondentai pasirinke kitg variantg nurodé, kad susiduria su vadovo grasinimais, grjztamojo rysio

trikumu, jaucia nuovargj, susierzinimg, per ilga laikotarpj dirbti nuotoliniu btudu, sumazéjusj fizinj
57



aktyvuma, sédimo darbo padidéjima, taip pat priesingai, kad pandemijos metu jauté emocinés biklés

pageréjima.
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23 pav. Respondenty nuomoné apie padidéjusj perdegima, nerimg ir kt.pozymius Covid-19 pandemijos metu (proc.)

Pritaikius Mann — Whitney kriterijy ir palyginus respondenty atsakymus priklausomai
nuo sektoriaus, nustatyta, kad ,,nejprastos darbo sglygos (p = 0,023, p < 0,05) yra statistiskai
reikSmingas skirtumas, kad didzioji dalis respondenty, dirbanciyjy privaciame sektoriuje buvo linke
labiau pritarti nei dirbantys vieSajame.

Kalbant apie veiksnius, motyvuojancius darbuotojus Covid-19 pandemijos metu tyrimo
rezultatai rodo, kad pandemijos metu apklausus dirbanéiuosius aiskiai iSsiskiria labiausiai
motyvuojanti ir skatinanti efektyviau dirbti yra finansiné nauda - piniginés premijos ir konkurencingas
darbo uzmokestis, taip pat dauguma skatina grjztamasis rySys i§ vadovy bei kolegy, bei geri santykiai
su jais, psichologiné atmosfera. Pandemijos metu iSrySkéja kaip labai motyvuojanti papildoma

motyvacing priemon¢ - galimybé gerinti darbo laika.
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24 pav. Respondentus motyvuojantys ir efektyviau dirbti skatinantys veiksniai pandemijos metu (proc.)

Papildomos nefinansinés naudos darbuotojui (vaiko kambarys, patogus automobilio
parkavimas, nemokama kava/pietiis, nuolaidos prekéms ar paslaugoms), komandinis darbas bei
strategiSkai patogi darbo vieta Siuo laikotarpiu jvardijamos kaip labai didelés reik§més papildomai
motyvacijai nesukelian¢ios priemonés. Tyrimas atskleidé respondenty susiriipinimg ir mastyma apie
darbo ir profesijos keitima, tikétina, kad tai lemia ir §iuo metu darbe jauc¢iamas padidéjes nervingumas,
nerimas, stresas. Analizuojant duomenis pritaikius Mann — Whitney kriterijy ir palyginus Kkokie
veiksniai motyvuoty ir skatinty efektyviau dirbti (5 priedas), statistiSkai reikSmingai skiriasi $iy
teiginiy vertinimas:
wkolegy palaikymas*“ (p = 0,002, p <0,05) ir,,komandinis darbas“ (p = 0,000, p < 0,05):

e pagal amziy labiau motyvuoja 18-25 mety ir 26-35 mety amziaus grupiy respondentus, kad Sis
veiksnys visi§kai nemotyvuoja labiau linkg pritarti 55 mety ir vyresnio amziaus respondentai;

wpsichologiné atmosfera“:

e pagal amziy (p = 0,046, p < 0,05) respondentus motyvuoja ir labai motyvuoja visose amziaus
grupese, tik dalis vir§ 55 mety amziaus buvo linkusi labiau pritarti, kad visiSkai nemotyvuoja;

wgeri santykiai su vadovu (-ais)

e pagal amziy (p = 0,000, p < 0,05), kad labai motyvuoja labiausiai linke pritarti 36-45 mety
amziaus, kad motyvuoja buvo linkusios pritarti visos amziaus grupes;

e pagal issilavinimg (p = 0,033, p < 0,05), pagrindinj iSsilavinima turintys didZioji dauguma
linkusi pasirinkti, kad motyvuoja, aukstajj iSsilavinimg turintys, kad labai motyvuoja;

whkvalifikacijos tobulinimo galimybés“:

e pagal amziy (p = 0,004, p < 0,05), kad motyvuoja labiausiai linkg¢ pritarti 18-25 mety ir 26-35
mety respondentai, kaip labai motyvuojantis veiksnys labiau pritaré 36-45 mety ir vir§ 55 mety.
Dalis 46-55 mety buvo labiau linke pritarti, kad tai nemotyvuojantis veiksnys;

e pagal issilavinimg (p = 0,033, p < 0,05), pagrindinj i$silavinimg turin¢iy respondenty nuomoné
i§siskyre i: didzioji dalis pritaré, kad motyvuojanti priemone, kita dalis buvo linkusi pritarti,
kad tai neturi visiskai jtakos;

wkarjeros galimybés*.
e pagal amziy (p = 0,000, p < 0,05), motyvuoja ir labai motyvuoja visose amziaus grupése nuo
18 iki 55 mety, dalis 46-55 mety ir vir§ 55 mety buvo labiau linke pritarti kad nejtakoja jy
motyvacijai geriau dirbti;

wkonkurencingas rinkoje darbo uzmokestis“.
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e pagal amziy (p = 0,018, p < 0,05) isryskéjo kaip labai motyvuojanti priemoné visose amziaus
grupése, tik vyresnio amziaus 46-55 mety ir vir§ 55 mety amziaus dalis respondenty buvo linke
pritarti, kad tai nejtakojanti/nemotyvuojanti geriau dirbti motyvaciné priemong;

e pagal sektoriy (p = 0,012, p < 0,05) respondentai dirbantys privac¢iame sektoriuje linke labiau
pritarti, kad konkurencingas rinkoje darbo uzmokestis labai motyvuoja, vieSojo sektoriaus, kad
motyvuoja, taip pat didesné dalis jvardino, kad nei motyvuoja nei nemotyvuoja.

wpiniginés premijos ir darbo uZmokescio priedai“:

e pagal amziy (p = 0,026, p < 0,05), isryskéjo kaip labai motyvuojanti priemoné visose amziaus
grupése, tik vyresnio amziaus 46-55 mety ir vir§ 55 mety amziaus dalis respondenty buvo linke
pritarti, kad tai nejtakojanti/nemotyvuojanti geriau dirbti motyvaciné priemong;

e pagal issilavinimg (p = 0,038, p < 0,05), kaip labiausiai motyvuojantj veiksnj buvo linkg
pasirinkti pagrindinio ir vidurinio i$silavinimo respondentai;

wpapildomos socialines garantijos .

e pagal amziy (p = 0,001, p < 0,05) kaip labai motyvuojancios priemonés yra labiau 18-25 mety
ir 26-35 mety grupéms, kaip motyvuojancios 36-45 mety, kity vyresnio amziaus grupiy
respondentai labiau buvo linke priskirti prie nejtakojanciy ar nemotyvuojanciy priemoniy;

e pagal issilavinimg (p = 0,004, p < 0,05), kad tai labiausiai motyvuojanti priemoné pagrindinj
iSsilavinima turin€iy respondenty nuomone, labiausiai i$siskyré nuomonés ar tai motyvuojanti
priemoné profesinj iSsilavinimg turinciy;

»Hnepiniginés premijos ‘.

e pagal amziy (p = 0,002, p < 0,05) didziajai daliai 18-25 m., 26-65 m. ir 36-45 mety
respondenty tai motyvuojanti ar labai motyvuojanti priemoné, o vir§ 55 mety respondentai
nurodo labiau pritariantys, kad nemotyvuojanti;

e pagal issilavinimg (p = 0,027, p < 0,05), pagrindin;j i$silavinimg turin¢iy dauguma labiau buvo
linke pritarti, kad tai labai motyvuojanti priemoné.

wpapildomos nefinansinés naudos darbuotojui*:

e pagal amziy (p = 0,000, p < 0,05) didziajai daliai labai motyvuoja 36-45 mety, taip pat didzioji
dalis 18-25 m. ir 26-65 m. mety respondenty buvo linke pritarti, kad tai motyvuojanti
motyvuojanti priemoné, o vir§ 55 mety respondentai nurodo labiau pritariantys, kad
nejtakojanti ar nemotyvuojanti;

wgalimybé derinti darbo laikqg“:
e pagal amziy (p = 0,000, p < 0,05) visy amziaus grupiy iki 55 mety imtinai respondentai labiau

buvo linke pritarti, kad tai labai motyvuojanti priemone, vir§ 55 mety, kad galimybé derinti
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darbo laikg yra nei motyvuojanti nei nemotyvuojanti priemoné, daliai jy tai visiSkai neturi
itakos;

e pagal issilavinimg (p = 0,016, p < 0,05), didzioji dauguma pagrindinj iSsilavinimg turintys
labiau buvo linke pritarti, kad tai motyvacijai jtakos neturinti priemon¢, taciau vidurinj
i§silavinimg turintys pasirinko kaip labai motyvuojancig, aukstajj i$silavinima turintys taip pat
linke pritarti, kad galimybé¢ derinti darbo laikg yra motyvuojantis veiksnys.

»StrategiSkai patogi darbo vieta” (p = 0,000, p < 0,05) ir ,,komfortabilios darbo sqlygos* (p = 0,010,
p <0,05):

e pagal amziy visy amziy respondenty didzioji dauguma pritaré, kad tai motyvuojantis veiksnys,

tik dalis vir§ 55 mety labiau buvo linkg pritarti, kad jiems jtakos neturi;
»asmeninis statusas, reputacija jmonéje*:

e pagal amziy (p = 0,001, p < 0,05) 18-25 mety ir 36-45 mety respondentams didziajai daliai tai
labai motyvuojanti ir motyvuojanti priemoné, 26-35 mety respondentai labiau buvo linkg
pasirinkti nei motyvuojanti nei nemotyvuojanti;

wsavirealizacija darbe .

e pagal issilavinimg (p = 0,007, p < 0,05) didziajai daugumai pagrindinj iSsilavinimg turinCiy
respondety nuomone savirealizacija darbe yra motyvuojantis veiksnys, mazesniai daliai
nemotyvuojantis ar neturintis jtakos, auk$aji iSsavinimg turintys respondentai taip pat linke
pritarti, kad tai motyvuojanti priemone.

wEriztamasis rysys ‘.

e pagal amziy (p = 0,030, p < 0,05) visy amziy respondenty daugumos nuomone yra labai
motyvuojanti ar motyvuojanti motyvaciné priemone.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus Covid-19 pandemijos metu motyvacija darbui
nepasikeité pusei apklaustyjy, likusiai daliai darbuotojy (37,1 proc.) sumazéjo ir jiems prireiké imtis
papildomy pastangy siekiant islikti darbingais — planuotis darbus, laikytis dienotvarkés. Kaip
papildoma stipri motyvacija pandemijos metu jvardijama atsakomybé prie§ kolegas ir uzbaigty darby
kokybé, darbo rezultatas, siekis iSsaugoti darbo vieta, tuo tarpu karjeros galimybés néra viena
svarbiausiy motyvacijy. Pandemijos metu labiausiai motyvuojanti ir skatinanti efektyviau dirbti yra

finansiné nauda - piniginés premijos ir konkurencingas darbo uzmokestis.

4.3 Diskusija

Siekiant aptarti atlikto empirinio tyrimo rezultatus ir iSanalizuotos mokslinés literatiiros

teorinj konteksta, toliau pateikiama diskusija.
Sio tyrimo tikslas buvo istirti darbuotojy motyvacija Covid-19 pandemijos metu.
Kiekybinio tyrimo tikslui pasiekti buvo nustatyti darbo organizavimo pokyciai pandemijos metu ir
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darbuotojy darbo kriivio pokyc¢iai per¢jus dirbti nuotoliniu biidu, darbuotojy vidiné motyvacija imtis
darbo ir juos motyvuojancios iSorinés motyvacinés priemones, jvertinta darbuotojy psichologiné
atmosfera ir nuomoné apie tolimesnius karjeros pokycius.

Covid-19 pandemijos metu darbo organizavimas. Pateikti tyrimo rezultatai patvirtino
anksCiau aptartus ,,Swedbank* (2021) tyrimo rezultatus, kad pandemijos laikotarpiu darbuotojai
pasiskirsté j dirbanciuosius darbo vietoje bei dirbanéius i§ namy. Darbuotojai likg jprastai dirbti savo
darbo vietoje kaip ir iki pandemijos (33,7 proc.). Lyginant su “Eurofund” (2017) duomenimis iki
pandemijos Lictuvoje dirbo tik apie 13 proc. nuotoliniu budu, pandemijos metu darbas buvo
perorganizuotas daugiau nei pusei darbuotojy, kurios metu dirbantys i§ namy kiekvieng darbo dieng
sudaré¢ ketvirtadalj respondenty (26,7 proc.), kita ketvirtadalj - vykstantys j darbg tik kai kuriomis
dienomis (23,5 proc.). Duomenys patvirtina Tripathi ir Baga (2020) teiginj, kad nuotolinis darbas
pandemijos metu tapo kaip viena i$ galimybiy verslo tgstinumui.

Literatiiros analizéje nustatyta mokslininky Norkienés ir kt. (2020, 30) svarbg pandemijos
metu patiriamy stresoriy ir darbo pokyciy valdymui, darbo veikly organizavimui atsizvelgiant j
personalo fizines ir emocines galimybes, bei ypatingai svarby démesj ir emociskai sveikos darbo
aplinkos kiirimg tyrimu nustatyta jmoniy veiksmai Covid-19 pandemijos metu. IStirta, kad didzioji
dauguma jmoniy pasiripino ir apriipino pakankamai savo darbuotojus asmens apsaugos priemonémis
apsisaugojimui nuo Covid-19 (69,1 proc.), uztikrino saugias darbo sglygas, kurdami sveikg darbo
aplinka, suteiké nuotolinio darbo galimybe uZtikrino atstumy laikymasi (56 proc.). Taciau neskyre
pakankamai démesio ir resursy uzkirsti baime kritinése situacijose ar jtampos mazinimui, kadangi
bemaZ pusei respondenty (47.5 proc.) COVID-19 metu psichologiné pagalba nebuvo suteikta,
psichologinés pagalbos darbe sulauké tik ketvirtadalis (26.0 proc.) darbuotojy. Tyrimas patvirtino, kad
didziajai daugumai darbuotojy pandemijos metu pasikeité ilgai nustovéjusi darbo tvarka ir jmonés
perorganizavo darbus, prisitaiké prie pandemijos salygy, tik trecdalis apklausoje dalyvavusiy
respondenty nurodeé, kad jy darbe niekas nepasikeite ir jie dirbo jprastai.

Tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojai turintys profesinj iSsilavinimg labiau sutiko kad
pandemijos metu buvo skelbiamos prastovos, suteikiamos nemokamos atostogos jy darbe nei aukstajj
i§silavinimg turintys. Priklausomai nuo amziaus, jaunesni respondentai 18-25 m. labiau susiduré su
darbuotojy atleidimais ir etaty maZinimu, pagal iS$silavinimg taip pat nustatyta, kad su Siuo teiginiu
labiau sutiko vidurinj i§silavinima turintys respondentai

Darbo krivio pokyciai Covid-19 pandemijos metu dirbant nuotoliniu biidu. Tyrimas
patvirtino ankstesnius atliktus tyrimo rezultatus (Rakauskiene, Krinickiene ir Servetkiene¢ 2020), kad
nemazai darbovieCiy atsiradus nuotolinio darbo tvarkai darbuotojai patiria didesnj darbo kriivi.
Nustatyta, kad dirbusieji i§ namy daugiau nei ketvirtadalis (27,1 proc.), dirbo intensyvy darba, ilgesnes

nei standartines nustatytas darbo valandas, virSvalandzius, jauté padidéjusj darbo kravj, jprastinis,
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nepakites darbo kravj iSliko tik penktadaliui respondenty (21 proc.), tai pagrindé ir Kitas mokslinéje
literatiiroje rastas jzvalgas, kad nuotolinis darbas siejamas su ilgesnémis darbo valandomis,
vir§valandziais, didesniu darbo dieny per savaité skai¢iumi (Russell, Connell ir McGinnity 2009,
Rakauskiené irk t, 2020). Tyrimo metu nustatyta, kad kiek daugiau nei ketvirtadalis dirba ilgesnes
darbo valandas, o tai yra maziau nei “Swedbank” (2020) atlikty ankstesniy tyrimy rezultatai, kad
beveik puse darbuotojy dirba ilgesnes darbo valandas dirbdami nuotoliniu bidu.

Darbuotojy vidiné motyvacija Covid-19 pandemijos metu. Tyrimas patvirtino anks¢iau
atlikty mokslininky C.M.Alcover ir G.Topa (2018, 7-18) tyrimus, kuriais buvo nustatyta, kad 45-65
mety ir vyresnio amziaus darbuotojai yra ne maziau motyvuoti nei jy jaunesni kolegos. Tyrimu
nustatyta, kad vyresnio amziaus respondenty 46-55 mety ir vir§ 55 mety motyvacija darbui pandemijos
metu isliko tokia pati, o jaunesnio amziaus sumazéjo (18-25 m. ir 26-35 m.).

Nagringjant tyrimo rezultatus pasitvirtino Sneiderienés ir kt. (2020) analizuoti
,EVERFI*“ bendrovés apklausos rezultatai, kad pandemijos metu didziajai daliai likti motyvuotiems
pandemijos metu padeda siekis iSsaugoti darbo vieta. Taip pat atsakomybé prie§ kolegas, uzbaigty
darby kokybé ir pats darbo rezultatas veiké kaip papildoma asmeniné motyvacija nepaisant visy
aplinkybiy. Geri santykiai su kolegomis labiau motyvuoja atsakingam darbui nei jdomus darbo
procesas. Karjeros galimybés kaip motyvacija dirbti pandemijos metu labiau reikSminga tik jaunesnio
amziaus respondentams (18-25 m.). Taip pat darbo uzmokestis ir skatinantys priedai suteiké daugiau
motyvacijos imtis darbo pandemijos metu 18-25 m. ir 26-35 m. amziaus respondentams.

Covid-19 pandemijos metu darbuotojy psichologiné atmosfera. Kad pandemijos metu
streso darbe padidéjo patvirtina daugiau nei puse dalyvavusiy respondenty (56,3 proc.), kiek mazesné
dalis jvardino, kad streso lygis iSliko toks pat (38,1 proc.). Sumazejusj streso lygi darbe jaute tik 4,9
proc. apklaustyjy. Vis tik didzioji dalis darbuotojy Siuo metu jaucia stresg, padidéjusj nervingumg ir
nerima, ypatingai ,,nejprasty darbo salygy* nerimas nustatytas dirbanciyjy privaciame sektoriuje.

Covid-19 pandemijos jtaka karjeros pokyciams. Mokslininky Alkover ir Topa (2018)
placiai diskutuota, kad pandemija iSSauks ilgalaikiy pasekmiy, o labiausiai nuo pandemijos
nukentéjusiems sektoriams reikés laiko ir papildomy resursy atsigauti, o tai tiesiogiai jtakoja asmening
karjera, asmening¢ motyvacija darbui, galimai priverc¢ia susimastyti apie darbo tipo pakeitima, ko
pasekoje galimai pandemija dalj dirbanciyjy privers persikvalifikuoti. Teorines prielaidos atskleistos
tyrimu, kad didzigja respondenty nuomone (41,2 proc.) Covid-19 pandemija neturés jy karjerai
ilgalaikiy pasekmiy, taciau trec¢daliui (33,5 proc.) pandemija jtakos jy tolimesng karjerg, labiausiai tam
pritaré pagrindinj i$silavinimg turintys respondentai. Tyrimo metu nustatyta, kad trecdalis dirbanciyjy
(33,2 proc.) jau Siuo metu svarsto apie persikvalifikavima, dali respondenty (6,9 proc.) pandemija

sustabdé nuo pokyciy profesijos srityje.

63



Nagrinéjant tyrimo rezultatus buvo iSsiaiskinta, jog pandemijos metu apie darbo keitima
susimgsté puse dirbanciyjy, daugiausia vyresnio amziaus vir§ 55 m. darbuotojai.

Covid-19 pandemijos metu motery ir vyry, amzZiaus ir iSsilavinimo bei sektoriaus
kuriame dirba rySys motyvacijos priemoniy aspektu. Tyrimo metu iSsiskyré nuomonés respondentams
vertinant kas motyvuoja ir skatina efektyviau dirbti, tai patvirtina Brown-Crowder (2017) teiginj, kad
skirtingy karty darbuotojai turi skirtingus liikescius, kg jie vertina darbo vietoje, todél pozitris j darba
skiriasi. Apzvelgus bendrus tyrimo rezultatus nustatyta, kad labiausiai motyvuojanti ir skatinanti
efektyviau dirbti yra finansiné nauda - konkurencingas darbo uzmokestis ir piniginés premijos bei
darbo uzmokesCio priedai, visoms amziaus grupéms iki ypa¢ vyresnio amziaus 46-55 mety,
vyresniems maziau reik§minga. Privac¢iame sektoriuje dirbantys taip pat labiau pritaré, kad juos labai
motyvuoja konkurencingas darbo uzmokestis, o pagrindinj ir vidurinj iSsilavinimg turintys, kad
piniginés premijos ir darbo uzmokes¢io priedai kaip labiausiai motyvuojant] veiksnj buvo linke
pasirinkti respondentai;

Tyrimas patvirtinta Zaptoriaus (2007) teiginj, kad pinigai zmonéms svarbu tik iki tam

tikro laipsnio, véliau svarbiausia paskata tampa yra darbuotojy savigarbos puoseléjimas, geri ir
draugiski tarpusavio santykiai. Tyrimo rezultatai atskleide, kad bendrgja imtimi, dauguma skatinanti
priemoné yra grjztamasis rysys i§ vadovy bei kolegy bei geri santykiai su jais visoms amziaus grupéms
veikianti kaip labai motyvuojanti ar motyvuojanti motyvacin¢ priemoné. Psichologiné atmosfera yra
vienas svarbiausiy motyvaciniy veiksniy visoms amziaus grupéms, iSskyrus vir§ 55 mety amZziaus
darbuotojams néra svarbi, didZioji dalis pritaria, kad nejtakoja jy motyvacijai.
Pandemijos metu iSryskéja kaip labai motyvuojanti papildoma motyvaciné priemoné visoms amzZiaus
grupéms iki 55 mety - galimybé gerinti darbo laika. Vir§ 55 mety didesnei daliai darbuotojy tai visiSkai
neturi jtakos. Galimybé derinti darbo laikg kaip motyvuojantis veiksnys isskiriamas vidurinj ir aukstajj
i§silavinimg turin¢iy respondenty.

Nustatyta, kad kvalifikacijos tobulinimo galimybés kaip labai motyvuojantis veiksnys yra
36-45 mety ir vir§ 55 mety darbuotojams, kaip motyvuojantis iSskiriamas 18-25 mety ir 26-35 mety
respondenty. Pagrindin; iSsilavinimg turin¢iy respondenty nuomoné iSsiskyre j: didZioji dalis pritare,
kad motyvuojanti priemon¢, kita dalis buvo linkusi pritarti, kad tai neturi visiSkai jtakos. Karjeros
galimybés labiausiai motyvuoja visose amziaus grupese nuo 18 iki 55 mety, daliai 46-55 mety ir vir§
55 mety karjeros galimybés nejtakoja jy motyvacijai geriau dirbti.

Papildomos socialines garantijos kaip papildoma paskatinimo ir motyvavimo priemoné labiausiai
vertinama 18-25 mety ir 26-35 mety grupéms.

Taciau papildomos nefinansinés naudos darbuotojams tyrime atsispindéjo kaip labiausiai

jtakos neturinti didZiajai daugumai motyvacing priemong.
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Apibendrinant galima teigti, kad tyrimas patvirtino ankstesniy tyrimy rezultatus, kad
daugiau nei puse darbuotojy dirban¢iy pandemijos metu per¢jo prie nuotolinio darbo. Organizacijos
toliau vykdancios veiklg darbo vietose uztikrino saugias darbo salygas didziajai daugumai darbuotojy
pagal rekomendacijas, ta¢iau nepakankamai skyré démesio psichologinei atmosferai, streso mazinimui
dél pasikeitusios situacijos. Tyrimu patvirtinti mokslininky teiginiai, kad pereinantys dirbti nuotoliniu
budu dalis dirbanciy patiria didesnj darbo krtivi. Nustatyta, kad pandemijos metu siekis i$saugoti darbo

vietg yra viena i$ svarbiausiy vidinés motyvacijos priezasciy.
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ISVADOS

1. Atlikus moksling literatiros analiz¢ galima teigti, kad darbuotojo motyvacija yra tiesiogiai
susijusi su darbuotojo suvokimu, poreikiy pripazinimu - kodél jis kazka daro bei kas vercia jj veikti.
Darbuotojy motyvacija suvokiama kaip kompleksinis jmonés galimybiy, iskelto tikslo darbuotojams ir
darbuotojy poreikiy junginys, kuris veikdamas kaip darbo proceso organizavimo sistema tikslingai
skatina darbuotojus siekti nustatyto asmeninio ar komandinio pasiekimo uz tam tikrg atlygio ar atsako
forma. Akcentuotina, kad asmeniné motyvacija néra pastovi — ji kintama ir lengvai jtakojama, todél
siekiant ilgalaikiy rezultaty ir maksimaliy darbuotojy pastangy bitinas kompleksinis motyvavimas,
iSoriniy motyvavimo priemoniy pasitelkimas stiprinti viding motyvacijg. Darbuotojy motyvavimo
priemonés skirstomos j materialines pinigines (dalyvavimas pelno pasidalinime, darbo uzmokestis,
premijos, su darbu susijusiy iSlaidy kompensavimas), materialines nepinigines (dovanos, draudimas,
fizinés darbo sglygos, jmonés automobilis ir kt.) ir psichologines priemones (darbo jvertinimas, darbo
pobudis, rezimas, kvalifikacijos tobulinimo galimybés ir kt). Taikant motyvavimo priemones
organizacijose svarbu, kad darbuotojas sulaukes motyvaciniy paskaty suvokty, jog papildomos naudos
yra skiriamos uz atitinkamas jo pastangas. Taikant motyvacines priemones darbuotojams svarbu ne jy
gausa, 0 darbuotojy asmeniniai poreikiai.

Darbuotojy motyvavimo modeliy tikslas yra apjungti jmonés darbuotojy poreikius ir jmoneés
veiklos procesus, problemas bei elementus sukuriant darbuotojy motyvy siekti tikslo rySius ir
tarpusavio priklausomybe. Darbuotojy motyvavimo modeliai kuriami rySiumi su darbuotojy motyvais,
darbuotojy tarpusavio priklausomumu ir organizacijos galimybémis bei siekiais. Motyvavimo modeliai
padeda uztikrinti grjztamajj ry$j. Svarbu, kad modeliai nebiity orientuoti tik jmonés naudai, bet sukurty
darbuotojams saugia, patikimg aplinka, uztikrinty aiSky atlygj uz atitinkamas pastangas.

2. Apzvelgiant Covid-19 pandemijos sukelty apribojimy jtaka organizacijoms, galima teigti,
kad organizacijose tolimesnis darbo veiklos organizavimas prasidéjo atsizvelgiant j veiklos pobudj,
apribojimus, personalo fizines ir emocines galimybes. Verslo tgstinumui organizacijos émeési galimy
pandemijos metu priemoniy: darby perorganizavimo (atstumy islaikymas, kontakty maZzinimas ir kt.),
nuotoliniy darbo viety kiirimo, prastovy skelbimo ar laikino veiklos stabdymo. Mokslinés literatiiros
analizé ir mokslininky atlikti tyrimai atskleidé, kad darbuotojai kaip neigiama Covid-19 padarinj
vietas. Priverstinai sustabdyty jmoniy darbuotojy isSleidimas ] neplanuotas prastovas, atostogy
suteikimas ar etaty mazinimas tiesiogiai paliet¢ darbuotojus nepriklausomai nei nuo darbo stazo nei

uzimamy pareigy, tai sukélé karjeros Soka daliai darbuotojy. Atlikti moksliniai tyrimai atskleide, kad
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moterys labiau nei vyrai nukentéjo jvedus karanting, nes jos sudaro 73 proc. visy darbuotojy
dirbanciyjy prekybos, paslaugy ir aptarnavimo sektoriuose.

ISorinés aplinkos poveikis dél Covid-19 pandemijos darbuotojams sukélé nesaugumo,
nezinomybés ir nestabilumo jausmg. Esant emociniam sukrétimui jmonése iSaugo nefinansiniy vidiniy
ir 1Soriniy motyvaciniy priemoniy svarba, démesys ir pagalba kiekvienam darbuotojui pereinant prie
naujos tvarkos. Pandemija issauké padidéjusj profesinj stresg darbuotojams net ir tose kompanijose
kurioms iki pandemijos Sie pozymiai nebuvo budingi. Pandemija pakeité esminius darbuotojy
poreikius, svarbu tapo maisto apripinimo, laiku mokamo darbo uzmokes¢io stabilumas, saugumo
poreikiai peréjo j saugios/sveikos aplinkos ieskojima, meilés ir priklausomybés poreikis artimiesiems
pasikeité | bendravimg per nuotolj, taip siekiant apsaugoti ir iSvengti kontakto, pagarbos ir laisvés
poreikiai tampa nebe tokie svarbiis, svarbiausia kad nesikeisty ir ateityje buity suteikta laisvé bendrauti
ir dirbti kartu, savirealizacijai atrandami nauji keliai, nebesvarbi tampa darbo vieta, svarbiausia
tinkamai suprastos uzduotys, jy tinkamas atlikimas, saviugdai atrandami nuotoliniai seminarai ir
mokymai.

3. Tyrimo metu nustatyta, kad Covid-19 pandemijos metu dirbantys darbuotojai pasiskirsté j
dirbanciuosius darbo vietoje kaip ir iki pandemijos, dirbanciuosius nuotoliniu biidu bei vykstancius |
darbg tik kai kuriomis dienomis. Dalyvusieji tyrime kurie neteko darbo pandemijos metu sudare 5,6
proc. Daugiau nei puse dirban¢iyjy ménesj ar daugiau dirbo nuotoliniu budu, aukstaj; iSsilavinimag
turinéiy respondenty didzioji dauguma sutiko, kad kasdien dirba nuotoliniu buidu. Nustatyta, kad tokia
galimybé nebuvo sudaryta bemaz tre¢daliui (30.5 proc.) respondenty, galima daryti prielaida, kad tai
darbuotojai kuriy jmoniy veikla nebuvo sustabdyta ar jmonés veiklos specifika neleido dirbti per
nuotolj. Dirbant nuotoliniu biidu dalis darbuotojy susiduria su padidéjusiu darbo kraviu, kadangi
daugiau nei ketvirtadalis (27, 1 proc.) dirbusiyjy nuotoliniu biidu nurodé, kad dirbo intensyvy darbg
ilgiau nei standartines nustatytas darbo valandas, vir§valandZius.

Ivedus pandemijos laikotarpiu suvarzymus ir apribojimus verslams, kad verslo
testinumui didzioji dalis organizacijy pilnai apriipino asmens apsaugos priemonémis apsisaugojimui
nuo Covid-19 ir pritaiké naujas darbo sglygas darbuotojams, tinkamai supazindino darbuotojus ir
informavo apie pokycius darbe dél Covid-19. Taciau nustatyta, kad psichologine pagalba liko
patenkinti tik ketvirtadalis darbuotojy, didzioji dalis darbuotojy nejauté saugumo jausmo darbe,
susidliré su nerimu, nestabilumu pandemijos metu. Atsizvelgiant j tyrimo rezultatus galima daryti
prielaida, kad yjmonés pandemijos metu buvo linkusios labiau i§saugoti aukstos kvalifikacijos, didesne
darbo patirtj turincius darbuotojus, nei jaunus, vidurinj ar profesinj iSsilavinima turincius, kurie labiau
pritaré, kad imonése buvo vykdomas etaty mazinimas, prastovy skelbimas, nemokamy atostogy

suteikimas.
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4. Tyrimu nustatyta, kad Covid-19 pandemijos metu pusei dirban¢iyjy (50,4 proc.) motyvacija
nesikeité ir iSliko tokia pati, kitai didziajai daliai sumazéjo (37,1 proc.) ir jiems prireiké imtis
papildomy veiksmy siekiant atlikti savo darbo funkcijas. Tik deSimtadalis apklaustyjy (10,5 proc.)
pandemijos metu jauté¢ padidéjusia motyvacija. ISskiriant pagal amziy vyresnio amziaus
respondentams (46-55 m. ir vir§ 55 m.) motyvacija pandemijos metu iSliko tokia pati, 0 jaunesnio
amziaus sumaz¢jo (18-25 m. ir 26-35 m.). Atliktu tyrimu nustatyta, kad pandemijos laikotarpiu
daugiau démesio buvo skiriama darby planavimui ir organizavimui, taip pat dalis darbuotojy pripazino
pradéje labiau vertinti turimg darba. IStirta, kad padidéjusj stresg jaucia daugiau nei puse dirbanéiyjy
dalyvavusiy tyrime, taip dirbantiesiems budingas perdegimas, nerimas, nervingumas ar personalo
trikumas. Kitas neigiamas poveikis - nejprastos darbo sglygos - labiau jau¢iamos privafiame
sektoriuje nei viesajame.

Tyrimo analizé atskleid¢, kad daugiau nei puse dirbanciyjy pandemijos metu susimasté apie
darbo keitimg (53,7 proc.), persikvalifikavimo galimybes (33,2 proc.). Pagrindinj i$silavinimg turintys
respondentai labiau linke sutikti, kad pandemija turés jtakos karjeros ilgalaikéms pasekméms, kad
neturés pasekmiy - profesinj iSsilavinimg turintys. IStirta, kad darbuotojy santykiai su tiesioginiu
vadovu ar pavaldiniais daugumai isliko tokie patys (65,5 proc.) kaip prie§ pandemija.

Tyrimo nustatyta, kad svarbiausi vidinés motyvacijos veiksniai padedantys likti motyvuotiems
ir suteikiantys energijos imtis darbo pandemijos metu yra atsakomybé prie§ kolegas ar save, uzbaigty
darby kokybé, galutinis darbo rezultatas ir siekis iS§saugoti darbo vietg. Galimos karjeros galimybés
labiau motyvavo 18-25 m. amziaus respondentus, bei visiSkai darbo motyvacijai neturéjo jtakos
vyresnio amziaus 46-55 m. ir vir§ 55 mety.

Covid-19 pandemijos metu labiausiai motyvuojancios ir skatinancios efektyviau dirbti iSorinés
motyvacinés priemoné yra finansiné nauda - piniginés premijos ir konkurencingas darbo uzmokestis.
Labiausiai su $iuo teiginiu sutinka dirbantys privaciame sektoriuje. Taip pat labai motyvuojanti visy
amziy darbuotojus priemoné - grjztamasis rySys i$ vadovy bei kolegy. Geri santykiai su jais labiausiai
motyvuoja aukstajj iSsilavinimg turincius 36-45 mety darbuotojus. Psichologiné atmosfera motyvuoja
visose amziaus grupése iki 55 mety, vir§ 55 mety amziaus daugumos visiSkai nemotyvuoja.
Pandemijos metu kaip labai motyvuojanti papildoma motyvaciné priemon¢ isryskéjo galimybé gerinti
darbo laikg visoms amziaus grupéms iki 55 mety, skirtingai nei vyresniems ir vidurinj i$silavinimg

turintiems respondentams, tai motyvacijai jtakos neturinti priemoné.
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PASIULYMAI

Atlikus teorinés medZziagos analiz¢ bei jvertinus tyrimo rezultatus pateikiami praktiniai
pasiiilymai organizacijoms ir institucijoms darbuotojy motyvacijos darbui didinimui pandemijos metu:
1. Darbo aplinka.

1.1 Skirti didesnj démesj organizacijos psichologinio klimato jvertinimui,
darbuotojy tarpusavio bendravimo steb¢jimui, skirti resursy gyvam bendravimui su darbuotojais
siekiant pagerinti jy emocing¢ biiseng, suprasti ir iSklausyti taip mazinant nervinguma, stresg ir
i$sklaidant nerimg d¢l ateities.

1.2 Uztikrinti saugaus atstumo laikymosi galimybes ir apripinti apsaugos
priemonémis.

1.3 Darbuotojams iSleidziamiems ] prastovas suteikti visa reikalingg informacija
apie planuojamg prastovy terming, apie tolimesnius jmonés planus pradéti vykdyti veikla, apie darbo
vietos uztikrinima po prastovy, kad darbuotojai jaustysi saugiis zinodami, kad iS§saugojo savo darbo
vieta.

2. Kontrole.

2.1 Sudaryti dienos darby planus darbuotojams dirbantiems nuotoliniu biidy.
Organizuoti pokalbius aptarimui, ataskaitas ar kitas tinkamas grjZtamojo rySio priemones, kuriomis
bty galima stebéti darby eiga, nenumatytus darbus, taip i§vengiant nepamatuoto darby delegavimo ar
paskirstymo, darby perkrovos ar darby nevykdymo dél kontrolés stokos.

2.2 Uztikrinti griztamajj rysj darbuotojams jiems laiku jvykdzius paskirtas uzduotis,
puikiai atlikus darbus, taip suteikiant pasitenkinimo, jvertinimo jausma.

2.3 Tureti aiSkias vidines proceduras, darby ir atsakomybiy paskirstyma su kuriomis
darbuotojai biity supazindinami ir jy biity laikomasi. Tai padidinty darbuotojy atsakomybés jausma
pries§ kolegas, stiprinty bendradarbiavima, priklausomybe vieniem nuo kity.

3. Savarankiskumo galimybés.

3.1 Pasitik¢jimo darbuotoju didinimas leidziant priimti tam tikro lygio sprendimus,
paciam planuoti darby eiga.

3.2 Esant galimybei sudaryti salygas derinti darbo laika.

4. Nematerialiné motyvavimo sistema.

4.1 Atlikti vidin] tyrimg siekiant nustatyti darbuotojy viding motyvacijg. Anketinés
apklausos budu ar tiesioginiu pokalbiu su jmonés atstovu ar tiesioginiu vadovu. Taip identifikuoti
priezastis kurios darbuotojams kelia neigiamas emocijas, jvertinti jy kolegy elgesj ir aplinka kuri
veikia teigiamai arba neigiamai ir taip jtakoja jy efektyvuma, bei kas sustiprinty jy nora siekti geresniy
rezultaty.
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4.2 Pagal tyrimo rezultatus parengti nematerialiniy motyvaciniy veiksmy vykdymo

plang ir supazindinti darbuotojus su nefinansinémis naudomis dirbant organizacijoje.
5. Materialiné motyvavimo sistema.

5.1 Turéti aiSkig ir visiems darbuotojams vienkartiniy priedy, premijy ir kity
paskatinimo priemoniy politikg. UZkrinti skaidry atsiskaitymag ir jvertinimg uZ asmeninius ar
komandinius pasiektus rezultatus.

5.2 Pagal darbuotojy darbo specifika, galimus jvertinti apCiuopiamus rezultatus bei
vidine motyvacijg nustatyti aiSkig premijavimo ir kity materialiy priedy skyrimo sistema.

6. Atlyginimas.
6.1 Turéti aiskig ir visiems darbuotojams suprantamg darbo uzmokescio sistema.
Bity tikslinga tyrimus vykdyti ir toliau, apimant platesnj organizacijy ratg, siekiant tiksliau
jvertinti nuo pandemijos labiausiai nukentéjusiy organizacijy darbuotojy motyvacija ir tolimesne

organizacijy politikg darbuotojy atzvilgiu.
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SANTRAUKA

Adomavi¢é Deimanté. 2021. Darbuotojy darbo motyvacija Covid-19 pandemijos metu (magistro baigiamasis darbas).
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas.

Covid-19 pandemija sukélé didele pasauling sveikatos krize, kuriai ir toliau tebevykstant taikomos viruso plitimo
Daugumai netikétai peréjus prie nuotolinio darbo jsivyravo autonomija, suvokiama kaip poreikis vadovauti savo darbui, o
tai tiesiogiai jtakoja motyvacija (Whitfield ir kt. 2020, 2-3). Dél uzZsitesusiy apribojimy ar priverstinai sustabdyty
organizacijy veikly visuose sektoriuose tarp darbuotojy jauciamas akivaizdus profesinis stresas, nerimas dél darbo vietos,
bendravimo trikumas tiesiogiai veikiantis darbuotojy motyvacija ir psichologing gerove (Prasad, Rajesh, ir Vaidya 2020,
235).

Problema. Kaip Covid-19 pandemija jtakojo darbuotojy darbo motyvacija?
Darbo tikslas. Nustatyti darbuotojy motyvacijag Covid-19 pandemijos metu.
Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti darbuotojy motyvavimo priemones bei motyvavimo modelius.

2. Apzvelgti Covid-19 pandemijos jtaka organizacijy darbui ir darbuotojy motyvacijai.

3. Nustatyti darbo organizavimg Covid-19 pandemijos metu.

4. Istirti darbuotojy motyvacijg Covid-19 pandemijos metu.

Darbo metodai. Nagrinéjant teorines darbuotojy motyvavimo priemones bei motyvavimo modelius, Covid-19 pandemijos
itaka organizacijy darbui ir darbuotojams aspektus naudoti teoriniai metodai: Lietuvos ir uZsienio autoriy mokslinés
literatiiros analizé, sintezés metodas, interpretacijos ir apibendrinimo metodas. Atliekant tyrimag naudoti empiriniai metodai:
anketiné apklausa, SPSS statistiné duomeny analiz¢, turinio analizé, sisteminimas ir grupavimas, apibendrinimas.

Atlikus tyrimg nustatyta, kad pandemijos metu galinCiose testi veiklg organizacijose darbuotojai pasiskirsté |
dirban¢iuosius darbo vietoje kaip ir iki pandemijos, dirban¢iuosius nuotoliniu badu bei vykstancius j darbg tik kai kuriomis
dienomis. Daugiau nei puse darbuotojy dirbanéiy pandemijos metu peréjo prie nuotolinio darbo. Nustatyta, kad
ketvirtadaliui dirbanéiyjy nuotoliniu biidu padidéjo darbo krivis, dirbo ilgesnes darbo valandas nei jprastai. Didzioji dalis
organizacijy tinkamai pritaiké naujas darbo salygas darbuotojams, supazindino darbuotojus ir informavo apie pokycius
darbe dé¢l Covid-19, taciau psichologine pagalba liko patenkinti tik ketvirtadalis darbuotojy, didzioji dalis darbuotojy
nejauté saugumo jausmo darbe, susidiiré su nerimu, padidéjusiu stresu, jtampa dél nejprasty darbo salygy pandemijos metu.
ISnagrinéjus rezultatus nustatyta, kad pandemijos metu motyvacija nesikeité ir i§liko tokia pati pusei apklaustyjy, likusiai
didziajai daliai sumazéjo ir jiems prireiké imtis papildomy veiksmy siekiant atlikti savo darbo funkcijas, tik deSimtadalis
pandemijos metu jauté padidéjusig motyvacija. Duomenys atskleidé, kad motyvacija i§liko vyresnio amziaus darbuotojams,
0 jaunesnio amziaus sumazéjo. Covid-19 pandemijos metu labiausiai motyvuojancios ir skatinan¢ios efektyviau dirbti
motyvacinés priemonés yra finansiné nauda - piniginés premijos ir konkurencingas darbo uzmokestis, grjztamasis rysys i§
vadovy bei kolegy, prochologiné atmosfera. Pandemijos metu kaip labai motyvuojanti papildoma motyvaciné priemoné
iSryskéjo galimybé gerinti darbo laika.

Magistro baigiamaji darba sudaro: turinys, jvadas, 4 skyriai, 18 poskyriy, 2 skyreliai, i§vados, 13 lenteliy, 24
paveikslai, 6 priedai, panaudoti 56 moksliniai $altiniai. Magistro baigiamojo darbo apimtis 78 psl., be priedy.

Raktiniai ZodZiai: motyvacija, Covid-19 pandemija, motyvavimo priemonés, motyvavimo modeliai, motyvavimo
teorijos, darbo organizavimas, nuotolinis darbas.
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SUMMARY

Adomavi¢é Deimanté. 2021. Employee Work Motivation During the Covid-19 Pandemic (Master's Thesis). Vilnius:
Mykolas Romeris University.
The Covid-19 pandemic triggered a major global health crisis, in which ongoing measures to reduce the spread of the virus
posed significant challenges to people’s current jobs and careers (Restubog, Ocampo, & Wang 2020). For most people, the
sudden transition to work remotely has led to the emergence of autonomy, perceived as the need to manage their own work,
which directly affects motivation (Whitfield et al. 2020, 2-3). Prolonged restrictions or forced shutdowns in organizations
in all sectors cause obvious occupational stress, anxiety about the workplace, lack of communication directly affecting
employee motivation and psychological well-being (Prasad, Rajesh, & Vaidya 2020, 235).
Problem. How did the Covid-19 pandemic affect employee work motivation?
The aim of the Thesis. To determine employee motivation during the Covid-19 pandemic.
Tasks of the Thesis:

1. To analyse employee motivation tools and motivation models.

2. To review the impact of the Covid-19 pandemic on the work of organisations and employee motivation.

3. To establish work organisation during the Covid-19 pandemic.

4. To investigate employee motivation during the Covid-19 pandemic.
Thesis Methods. Theoretical methods were used to analyse the theoretical means of employee motivation and motivation
models, the aspects of the impact of the Covid-19 pandemic on the work of organisations and employees: analysis of
scientific literature of Lithuanian and foreign authors, method of synthesis, method of interpretation and generalisation. The
following empirical methods were used in the research: questionnaire survey, SPSS statistical data analysis, content
analysis, systematisation and grouping, generalisation.

The research found that in organisations that could continue to operate during the pandemic, employees
were divided into those working in the workplace as before the pandemic, those working remotely and going to work only
on a few days. More than half of the employees working during the pandemic switched to remote work. It was found that a
quarter of those working remotely had an increased workload and worked longer hours than usual. Most organisations
properly adapted the new working conditions to employees, introduced employees to changes in work due to Covid-19 and
informed about changes in work due to Covid-19, but only a quarter of employees were satisfied with psychological help,
most employees did not feel safe at work, faced anxiety, increased stress, tension due to unusual working conditions during
the pandemic. Examining the results, it was found that the motivation did not change during the pandemic and remained the
same for half of the respondents. For the rest of the respondents, their motivation decreased and they needed to take
additional steps to perform their job functions. Only a tenth of respondents felt increased motivation during the pandemic.
The data revealed that motivation remained for older workers and decreased for younger ones. During the Covid-19
pandemic, the most motivating and encouraging to work more efficiently measures are financial benefits - cash bonuses
and competitive salaries, feedback from managers and colleagues, psychological atmosphere. During the pandemic, the
possibility of improving working hours emerged as a highly motivating additional motivating measure.

The Master's Thesis consists of: table of content, introduction, 4 chapters, 18 subsections, 2 chapters, conclusions, 13
tables, 24 pictures, 6 appendices, 56 scientific sources used. The volume of the master's thesis is 78 pages, without
appendixes.

Key words: motivation, Covid-19 pandemic, motivational tools, motivational models, motivational theories, work
organization, remotely work.
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1 PRIEDAS

Gerbiamas (-a) Respondente,

Esu Mykolo Romerio universiteto studenté kviecianti sudalyvauti atliekamame tyrime, kurio
tikslas — nustatyti darbuotojy motyvacijg darbui COVID-19 pandemijos metu.

Jusy patirtis yra labai svarbi, tode¢l prasau pateikti teisingg ir atvirg informacija. Anketa yra
anoniming, tyrimui reikalinga tik apibendrinanti tyrimo rezultatus informacija, taigi kiekvieno tyrime
dalyvavusio asmens atsakymai j pateiktus klausimus nebus nagrin¢jami individualiai.

Atsakinédami pasirinkite vieng arba kelis jusy situacijg atitinkancius variantus arba jrasykite

Savo.

Svarbu: anketoje Covid-19 pandemijos laikotarpis laikomas laikotarpis nuo 2020 m. kovo
14 d. Lietuvoje paskelbus karanting iki $iy dieny.
Dékoju uz kantrybe ir geranoriskumq pildant anketq!

1. Jusy lytis:
o Vyras
o Moteris

2. Jiisy amzius:

o 18-25 metai

o 26-35 metai
o 36-45 metai
o 46-55 metai
o Virs§ 55 mety

3. Jusy issilavinimas:
o pagrindinis
vidurinis
profesinis
aukstasis neuniversitetinis

O O O O

auksStasis universitetinis

4. Dirbate privaciame ar vieSajame sektoriuose?
o Privaciame
o Viesajame
o Esu nepriklausomas darbuotojas
o

5. Kokia Jusy darbo pozicija?
o Darbininkas
o Specialistas
o Techninis personalas
o Administracijos darbuotojas
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o Imonés vadovas

o Dirbu sveikatos prieziiiros srityje

o Atlieku praktikg jmonéje

0 Kita (JraSyKite)......covverierieiieeiieieeteeie et e e

6. Imonés kurioje dirbate veiklos pobudis:
o Gamyba, pramoné

Didmeniné prekyba

Mazmeniné¢ prekyba

Paslaugos

Statyba

Svietimas

Zemdirbysté

Komunalinés paslaugos

Transportas ir jo paslaugos

Sandéliavimas

Informacinés technologijos, telekomunikacijos

Finansai / draudimas

Nekilnojamasis turtas / nuoma

Svietimas

Sveikatos apsauga

Menas

Apgyvendinimas / Maitinimas

Kitos paslaugos

Viesasis sektorius

0 0O 0O o0 o o o0 o0 O o0 o o o0 o o o0 o o o

7. Imonés dydis:
o 1-9 darbuotojai
o 10-49 darbuotojai
o 50-249 darbuotojai
o Daugiau nei 250 darbuotojy

8. Kaip pasikeité jisy darbo rutina po Covid-19 pandemijos metu?
o Kasdien vykstu j darbg

Vykstu | darbg ir atgal, tik kai kuriomis dienomis

Darbu namuose kiekviena diena

Nuotolinio darbo galimybé buvo sudaryta, taciau atsisakiau

o O O O

9. Ar Covid-19 pandemijos metu jums teko dirbti nuotoliniu biidu (bent 1 mén. ar ilgiau)?

o Taip

o Ne

o I8 dalies

o Kita..oooiiieiieen,

10. Jeigu dirbote nuotoliniu kaip vertinate darbo intensyvuma (jeigu nedirbote, pazymékite paskutinj variantg):
o Jprastinis darbas (jprastos darbo valandos kaip pries$ pandemija)
o Intensyvus (dirbote ilgiau nei standartines nustatytas darbo valandas, virSvalandziai, padide¢jes darbo
kriivis)
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o Sumazéje¢s intensyvumas (pastebéjote, kad turite daugiau laisvo laiko, mazesnis darbo kriivis)
o Nuoliniu nedirbote

11. Kurie i§ pateikty teiginiy budingi jlisy organizacijos veiksmams Covid-19 pandemijos metu? Pazymékite
pasirenkant labiausiai tinkama atsakyma.

Taip Ne I3
dalies

Apriipino asmens apsaugos priemonémis

Sudaré puikias darbo sglygas darbuotojams, kad galétume testi darba
(atstumy laikymasis, papildoma jranga, nuotolinis darbas)

Suteiké psichologing pagalba, saugumo jausma darbe

Sudaré salygas darbui i§ namy

Buvo paskelbtos prastovos

Neapmokamy atostogy suteikimas

Darbuotojy atleidimai, etaty mazinimas

Dirbome jprastai, niekas nepasikeité

12. Kaip vertinate pandemijos metu jiisy santykius su vadovu (su pavaldiniais, jeigu esate vadovas)?
o I8liko tokie patys
o Pageréjo
o Pabloggjo
o Neturiu nuomonés

13. Kaip vertinate Covid-19 laikotarpiu asmening motyvacijg darbui?
o Padidéjo
o Sumazéjo
o ISliko tokia pati, nesikeité
o Kita

14. Kas suteiké jums energijos imtis darbo ir likti motyvuotam Covid-19 pandemijos metu?
o Siekis i§saugoti darbo vieta

Jautéte atsakomybe pries kolegas ar save

Pasiekimo jausmas, siekis bti jvertintam(-ai)

Uzbaigty darby kokybé, darbo rezutatas

Geri santykiai su kolegomis

Idomus darbas, jdomus darbo procesas

Atsiradusios galimos karjeros galimybés

Darbo uzmokestis

Darbo uzmokescio priedai ar kitos motyvacinés priemonés

O O O 0O O 0 0 O O

15. Kokiy veiksmy émeétés, kad iSliktuméte motyvuotas ir nusiteikes darbui:
o Stengiausi laikytis dienotvarkes, planuotis darbus
Stengiausi palaikyti rySj su kolegomis ir biiti maksimaliai jsitraukes (-usi) ] esamg situacijg jmonéje
Stengdavausi nuvykti j savo fizing darbo vieta
Nesiémiau jokiy papildomy veiksmy
Kita.....

o O O O

16. Ar Covid-19 laikotarpis pakeité jiisy pozitrj j darbg?
o Pradéjau labiau vertinti turimg darba
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

Stengiuosi maziau dirbti vir§valandziy, mazinti darbo kriivj
Skyriau daugiau démesio darby planavimui, organizavimui
Daugiau dalinuosi informacija su kolegomis, daugiau bendrauju
Maziau dalinuosi informacija su kolegomis, maziau bendrauju

0 O O O O

Kaip manote, ar COVID-19 pandemija turés jusy karjerai ilgalaikiy pasekmiy?
o Taip, turés
o Ne, neturés
o NezZinau, neturiu nuomonés

o Kitaoiiiriieiens

Ar pandemijos metu susimastéte apie darbo keitima?

o Taip

o Ne

o Taip, svarsc¢iau ir iki pandemijos, pandemija nejtakojo

Ar svarstote/-éte apie persikvalifikavima, profesijos keitimg?
o Taip
o Ne

o Siuo metu ne, svars¢iau iki Covid-19 pandemijos.

Covid-19 pandemijos metu streso lygis jisy darbe:
o Sumazéjo

o Padidé¢jo

o I8liko toks pat

Ar Covid-19 pandemijos metu darbe jus jautéte vieng ar kelis i$ $iy pozymiy?
o perdegimas

nerimas

padidéjes stresas

padidéjes nervingumas

nejprastos darbo sglygos

personalo triikumas

o O O O O

Kokie veiksniai skatinty jus efektyviau dirbti?

Skaléje nuo 1 iki 5 jvertinkite, kokig reikSme jlisy darbo motyvacijai daro Zemiau nurodytos priemonés,
kai 1 — visiSkai nejtakoja jisu motyvacijos/nemotyvuoja, 5 - labai motyvuoja. Pasirinkite jums artimiausia
skai¢iy kiekvienoje eilutéje.

Sviezia, nemokama kava/arbata

Sviezias vanduo (buteliuose ar i§ aparato)

Geras apS§vietimas darbe

Bevielis ir belaidis prisijungimas prie visy
reikalingy tinkly

Parduotuvés darbo kaimynystéje

Strategiskai jums patogi darbo vieta

Patogus automobilio parkavimas

Vaiko kambarys
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Moralinis paskatinimas

Galimybé tobuléti (seminarai, diegiamos naujovés,
mokymasis i§ kolegy ir kt.)

Komfortabilios darbo salygos

Konkurencingas rinkoje darbo uzmokestis

Kolegy palaikymas

Komandinis darbas

Psichologiné atmosfera

Piniginés premijos

Nepiniginés premijos

Karjeros galimybés jmonéje

Galimybé dalyvauti jmonés valdyme

Galimybé derinti darbo laikag (darbo laiko
lankstumas)

Papildomi apmokami laisvadieniai

Papildomos socialinés garantijos (papildomas
draudimas, pensijos kaupimas ir kt.)

Dékoju uz Jusy laika.
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Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Valid 391 100 o
Excluded Reliability
Cases 0 0 Statistics
Total 391 100 Croglbich' N of ltems
a. Listwise deletion based on all variables S /pha
in the procedure. 0.794 11

Kruskal-Wallis testo rezultatai

Darbo rutina po Covid-19 pandemijos metu ir issilavinimas

Hypothesis Test Summary

b

2 PRIEDAS

Null Hypothesis Test Sig.* Decision

1 The distribution of Dirbu darbo vietoje kaip ir iki Independent- .035 Reject the null
pandemijos is the same across categories of Jusu  Samples Kruskal- hypothesis.
issilavinimas:. Wallis Test

2 The distribution of Vykstu i darba tik kai kuriomis Independent- .186 Retain the null
dienomis is the same across categories of Jusu Samples Kruskal- hypothesis.
issilavinimas:. Wallis Test

8 The distribution of Dirbu is namu kiekviena diena Independent- .002 Reject the null
darbo diena is the same across categories of Jusu  Samples Kruskal- hypothesis.
issilavinimas:. Wallis Test

4 The distribution of Nuotolinio darbo galimybe buvo  Independent- .219 Retain the null
sudaryta, taciau atsisakiau is the same across Samples Kruskal- hypothesis.
categories of Jusu issilavinimas:. Wallis Test

5 The distribution of Netekau darbo pandemijos metu Independent- .047 Reject the null
is the same across categories of Jusu Samples Kruskal- hypothesis.
issilavinimas:. Wallis Test

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Kruskal-Wallis testo rezultatai

Organizacijos veiksmai COVID-19 pandemijos metu ir amZius

Hypothesis Test Summary

3 PRIEDAS

Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision
The distribution of Aprupino asmens apsaugos Independent-Samples .092 Retain the null
priemonemis apsisaugojimui nuo Covid-19 Kruskal-Wallis Test hypothesis.
(dezinfekcinis skystis, kaukes, pirstines ar kitos
priemones) is the same across categories of Jusu
amzius:.
The distribution of Sudare puikias darbo salygas Independent-Samples .130 Retain the null
darbuotojams, kad galetume testi darba (atstumu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
laikymasis, papildoma iranga, nuotolinio darbo
galimybe) is the same across categories of Jusu
amzius:.
The distribution of Suteike psichologine pagalba, Independent-Samples .208 Retain the null
saugumo jausma darbe is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Jusu amzius:.
The distribution of Tinkamai informavo apie Independent-Samples .241 Retain the null
pokycius darbe del Covid-19 (supazindino su Kruskal-Wallis Test hypothesis.
pasikeitusiomis darbo salygomis, reikalavimais,
rekomendacijomis) is the same across categories
of Jusu amzius:.
The distribution of Sudare salygas darbui is namu  Independent-Samples .109 Retain the null
is the same across categories of Jusu amzius:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.
The distribution of Buvo paskelbtos prastovos is Independent-Samples .015 Reject the null
the same across categories of Jusu amzius:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.
The distribution of Neapmokamu atostogu Independent-Samples .000 Reject the null
suteikimas is the same across categories of Jusu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
amzius:.
The distribution of Darbuotoju atleidimai, etatu Independent-Samples .001 Reject the null
mazinimas is the same across categories of Jusu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
amzius:.
The distribution of Dirbome iprastai, niekas Independent-Samples .002 Reject the null

nepasikeite is the same across categories of Jusu

amzius:.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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100%

80%
60% ETaip
40% m % dalies
20% m Ne

0% -

18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai 46-55 metai  Vir§ 55
mety

Respondenty atsakymai ,,neapmokamy atostogy suteikimas* priklausomai nuo amziaus

100%
80%
60% H Taip
40% M IS dalies
20% = Ne
0% -
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Organizacijos veiksmai COVID-19 pandemijos metu ir iSsilavinimas

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.a‘b Decision

1 The distribution of Aprupino asmens apsaugos Independent-Samples .026 Reject the null
priemonemis apsisaugojimui nuo Covid-19 Kruskal-Wallis Test hypothesis.
(dezinfekcinis skystis, kaukes, pirstines ar kitos
priemones) is the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

2 The distribution of Sudare puikias darbo salygas Independent-Samples .169 Retain the null
darbuotojams, kad galetume testi darba (atstumu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
laikymasis, papildoma iranga, nuotolinio darbo
galimybe) is the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

3 The distribution of Suteike psichologine pagalba, Independent-Samples .306 Retain the null
saugumo jausma darbe is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Jusu issilavinimas:.

4 The distribution of Tinkamai informavo apie Independent-Samples .162 Retain the null
pokycius darbe del Covid-19 (supazindino su Kruskal-Wallis Test hypothesis.
pasikeitusiomis darbo salygomis, reikalavimais,
rekomendacijomis) is the same across categories
of Jusu issilavinimas:.

5 The distribution of Sudare salygas darbui is namu  Independent-Samples .005 Reject the null
is the same across categories of Jusu Kruskal-Wallis Test hypothesis.
issilavinimas:.

6 The distribution of Buvo paskelbtos prastovos is Independent-Samples .001 Reject the null
the same across categories of Jusu issilavinimas:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

7 The distribution of Neapmokamu atostogu Independent-Samples .001 Reject the null
suteikimas is the same across categories of Jusu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
issilavinimas:.

8 The distribution of Darbuotoju atleidimai, etatu Independent-Samples .000 Reject the null
mazinimas is the same across categories of Jusu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
issilavinimas:.

9 The distribution of Dirbome iprastai, niekas Independent-Samples .004 Reject the null

nepasikeite is the same across categories of Jusu

issilavinimas:.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Organizacijos veiksmai COVID-19 pandemijos metu ir sektorius

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.?? Decision

1 The distribution of Aprupino asmens apsaugos Independent-Samples .215 Retain the null
priemonemis apsisaugojimui nuo Covid-19 Kruskal-Wallis Test hypothesis.
(dezinfekcinis skystis, kaukes, pirstines ar kitos
priemones) is the same across categories of
sektorius.

2 The distribution of Sudare puikias darbo salygas  Independent-Samples .976 Retain the null
darbuotojams, kad galetume testi darba (atstumu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
laikymasis, papildoma iranga, nuotolinio darbo
galimybe) is the same across categories of
sektorius.

3 The distribution of Suteike psichologine pagalba, Independent-Samples .325 Retain the null
saugumo jausma darbe is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of sektorius.

4 The distribution of Tinkamai informavo apie Independent-Samples .307 Retain the null
pokycius darbe del Covid-19 (supazindino su Kruskal-Wallis Test hypothesis.
pasikeitusiomis darbo salygomis, reikalavimais,
rekomendacijomis) is the same across categories
of sektorius.

5 The distribution of Sudare salygas darbui is namu Independent-Samples .689 Retain the null
is the same across categories of sektorius. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

6 The distribution of Buvo paskelbtos prastovos is Independent-Samples .202 Retain the null
the same across categories of sektorius. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

7 The distribution of Neapmokamu atostogu Independent-Samples .987 Retain the null
suteikimas is the same across categories of Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

8 The distribution of Darbuotoju atleidimai, etatu Independent-Samples .307 Retain the null
mazinimas is the same across categories of Kruskal-Wallis Test hypothesis.
sektorius.

9 The distribution of Dirbome iprastai, niekas Independent-Samples .936 Retain the null

nepasikeite is the same across categories of

sektorius.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Organizacijos veiksmai COVID-19 pandemijos metu ir lytis

Hypothesis Test Summary
,b

Null Hypothesis Test Sig.? Decision
1 The distribution of Buvo paskelbtos prastovos is  Independent-Samples .169 Retain the null
the same across categories of Jusu Iytis:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.
2 The distribution of Neapmokamu atostogu Independent-Samples .000 Reject the null
suteikimas is the same across categories of Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Jusu lytis:.
3 The distribution of Darbuotoju atleidimai, etatu Independent-Samples .000 Reject the null
mazinimas is the same across categories of Kruskal-Wallis Test hypothesis.
Jusu lytis:.
a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.
100%
78.30%
80%
60%
40%
9 12.80%
20% ° 6.80%
0%
Taip IS dalies Ne
B Vyras M Moteris

Respondenty atsakymai ,,neapmokamy atostogy suteikimas® priklausomai nuo lyties
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Respondenty atsakymai ,,darbuotojy atleidimai* priklausomai nuo lyties
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Kruskal-Wallis testo rezultatai

4 PRIEDAS

Kas suteiké energijos imtis darbo ir likti motyvuotiems Covid-19 pandemijos metu ir amzZius

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.*” Decision

1 The distribution of Siekis issaugoti darbo vieta is Independent-Samples .146 Retain the null
the same across categories of Jusu amzius:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

2 The distribution of Jautete atsakomybe pries Independent-Samples .027 Reject the null
kolegas ar save is the same across categories  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
of Jusu amzius:.

3 The distribution of Pasiekimo jausmas, siekis Independent-Samples .005 Reject the null
buti ivertintam(-ai) is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Jusu amzius:.

4 The distribution of Uzbaigtu darbu kokybe, Independent-Samples .037 Reject the null
darbo rezultatas is the same across categories  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
of Jusu amzius:.

5 The distribution of Geri santykiai su kolegomis is Independent-Samples .255 Retain the null
the same across categories of Jusu amzius:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

6 The distribution of Idomus darbas, idomus darbo Independent-Samples .081 Retain the null
procesas is the same across categories of Jusu  Kruskal-Wallis Test hypothesis.
amzius:.

7 The distribution of Galimos karjeros galimybes  Independent-Samples .000 Reject the null
is the same across categories of Jusu amzius:.  Kruskal-Wallis Test hypothesis.

8 The distribution of Darbo uzmokestis is the Independent-Samples .002 Reject the null
same across categories of Jusu amzius:. Kruskal-Wallis Test hypothesis.

9 The distribution of Darbo uzmokescio priedai ar  Independent-Samples .001 Reject the null

kitos motyvacines priemones is the same across

categories of Jusu amzius:.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Mann-Whitney testo rezultatai

Kas suteiké energijos imtis darbo ir likti motyvuotiems Covid-19 pandemijos metu ir sektorius

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.a‘b Decision

1 The distribution of Siekis Independent-Samples Mann- .644 Retain the null
issaugoti darbo vieta is the same Whitney U Test hypothesis.
across categories of sektorius.

2 The distribution of Jautete Independent-Samples Mann- .915 Retain the null
atsakomybe pries kolegas ar Whitney U Test hypothesis.
save is the same across
categories of sektorius.

3 The distribution of Pasiekimo Independent-Samples Mann- .775 Retain the null
jausmas, siekis buti ivertintam(- ~ Whitney U Test hypothesis.
ai) is the same across categories
of sektorius.

4 The distribution of Uzbaigtu Independent-Samples Mann- .736 Retain the null
darbu kokybe, darbo rezultatas is Whitney U Test hypothesis.
the same across categories of
sektorius.

5 The distribution of Geri santykiai  Independent-Samples Mann- .330 Retain the null
su kolegomis is the same across Whitney U Test hypothesis.
categories of sektorius.

6 The distribution of Idomus Independent-Samples Mann- .397 Retain the null
darbas, idomus darbo procesas  Whitney U Test hypothesis.
is the same across categories of
sektorius.

7 The distribution of Galimos Independent-Samples Mann- .540 Retain the null
karjeros galimybes is the same Whitney U Test hypothesis.
across categories of sektorius.

8 The distribution of Darbo Independent-Samples Mann- .501 Retain the null
uzmokestis is the same across Whitney U Test hypothesis.
categories of sektorius.

9 The distribution of Darbo Independent-Samples Mann- .702 Retain the null

uzmokescio priedai ar kitos
motyvacines priemones is the
same across categories of

sektorius.

Whitney U Test

hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Kruskal-Wallis testo rezultatai

Kas suteiké energijos imtis darbo ir likti motyvuotiems Covid-19 pandemijos metu ir

Hypothesis Test Summary

iSsilavinimas

Null Hypothesis Test Sig.a‘b Decision

1 The distribution of Siekis issaugoti Independent-Samples .315 Retain the null
darbo vieta is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Jusu issilavinimas:.

2 The distribution of Jautete atsakomybe  Independent-Samples .004 Reject the null
pries kolegas ar save is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of Jusu
issilavinimas:.

3 The distribution of Pasiekimo jausmas, Independent-Samples .162 Retain the null
siekis buti ivertintam(-ai) is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of Jusu
issilavinimas:.

4 The distribution of Uzbaigtu darbu Independent-Samples .002 Reject the null
kokybe, darbo rezultatas is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of Jusu
issilavinimas:.

3 The distribution of Geri santykiai su Independent-Samples .581 Retain the null
kolegomis is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Jusu issilavinimas:.

6 The distribution of Idomus darbas, Independent-Samples .250 Retain the null
idomus darbo procesas is the same Kruskal-Wallis Test hypothesis.
across categories of Jusu
issilavinimas:.

7 The distribution of Galimos karjeros Independent-Samples .349 Retain the null
galimybes is the same across Kruskal-Wallis Test hypothesis.
categories of Jusu issilavinimas:.

8 The distribution of Darbo uzmokestis is  Independent-Samples .238 Retain the null
the same across categories of Jusu Kruskal-Wallis Test hypothesis.
issilavinimas:.

9 The distribution of Darbo uzmokescio Independent-Samples .307 Retain the null

priedai ar kitos motyvacines priemones
is the same across categories of Jusu

issilavinimas:.

Kruskal-Wallis Test

hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Kruskal-Wallis testo rezultatai

5 PRIEDAS

Kokie veiksniai motyvuoja ir skatina efektyviau dirbti ir amzius

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis

Test

Sig.®"

Decision

The distribution of Kolegu palaikymas
is the same across categories of Jusu
amzius:.

The distribution of Komandinis darbas
is the same across categories of Jusu
amzius:.

The distribution of Psichologine
atmosfera is the same across
categories of Jusu amzius:.

The distribution of Geri santykiai su
vadovu(-ais) (demesys, pasitikejimas
ir kt.) is the same across categories of
Jusu amzius:.

The distribution of Kvalifikacijos
tobulinimo galimybes (seminarai,
diegiamos naujoves, mokymasis is
kolegu ir kt.) is the same across
categories of Jusu amzius:.

The distribution of Karjeros galimybes
imoneje is the same across
categories of Jusu amzius:.

The distribution of Konkurencingas
rinkoje darbo uzmokestis is the same
across categories of Jusu amzius:.
The distribution of Pinigines premijos,
darbo uzmokescio priedai is the same
across categories of Jusu amzius:.
The distribution of Papildomos
socialines garantijos (papildomas
draudimas, papildomas pensijos
kaupimas ir kt.) is the same across

categories of Jusu amzius:.

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test
Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

.002

.000

.046

.000

.004

.000

.018

.026

.001

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.
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10 The distribution of Nepinigines
premijos (papildomos apmokamos
atostogos, keliones, bilietai i
renginius, sporto klubo ar kiti
sveikatingumo abonementai) is the
same across categories of Jusu
amzius:.

11 The distribution of Galimybe derinti
darbo laika (darbo laiko lankstumas)
is the same across categories of Jusu
amzius:.

12 The distribution of Papildomos
nefinansines naudos darbuotojui
(vaiko kambarys, patogus automobilio
parkavimas, nemokama kava/pietus,
nuolaidos prekems ar paslaugoms) is
the same across categories of Jusu
amzius:.

13 The distribution of Imones stabilumas
is the same across categories of Jusu
amzius:.

14 The distribution of Strategiskai jums
patogi darbo vieta is the same across
categories of Jusu amzius:.

15 The distribution of Komfortabilios
darbo salygos is the same across
categories of Jusu amzius:.

16 The distribution of Jusu asmeninis
statusas, reputacija imoneje is the
same across categories of Jusu
amzius:.

17 The distribution of Moralinis
paskatinimas is the same across
categories of Jusu amzius:.

18 The distribution of Savirealizacija
darbe is the same across categories
of Jusu amzius:.

19 The distribution of Griztamasis rysys
is vadovu, kolegu ar klientu/uzsakovu
is the same across categories of Jusu

amzius:.

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

.002 Reject the null hypothesis.

.000 Reject the null hypothesis.

.000 Reject the null hypothesis.

.070

.008

.010

.001

.139

.085

.030

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Respondenty atsakymai ,,psichologiné atmosfera“ priklausomai nuo amziaus (proc.)

99



60%

M Visiskai nejtakoja/ visiskai

50% nemotyvuoja
40% H Nejtakoja/ nemotyvuoja
30% . . . .
@ Nei motyvuoja, nei nemotyvuoja
20%
10% B Motyvuoja
0% Labai .
18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai 46-55 metai Virs 55 mety | 202 motyvuoja
Respondenty atsakymai ,,geri santykiai su vadovu (-ais)“ priklausomai nuo amziaus (proc.)
50%
M Visiskai nejtakoja/ visiskai
40% nemotyvuoja
m Nejtakoja/ nemotyvuoja
30%
20% = Nei motyvuoja, nei nemotyvuoja
10% B Motyvuoja
0% - B Labai mot j
18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai 46-55 metai  Vir§ 55 abal motyvuoja
mety
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Respondenty atsakymai ,,papildomos socialines garantijos* priklausomai nuo amziaus (proc.)
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Respondenty atsakymai ,,papildomos nefinansinés naudos darbuotojui* priklausomai nuo amziaus (proc.)

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

| Visiskai nejtakoja/ visiskai

nemotyvuoja

B Nejtakoja/ nemotyvuoja

= Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja

B Motyvuoja

M Labai motyvuoja
18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai 46-55 metai  Virs 55

mety

Respondenty atsakymai ,,galimybé derinti darbo laikg* priklausomai nuo amziaus (proc.)
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40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai 46-55 metai  Virs 55
mety

M Visiskai nejtakoja/ visiskai
nemotyvuoja

H Nejtakoja/ nemotyvuoja

m Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja

B Motyvuoja

M Labai motyvuoja

Respondenty atsakymai ,,strategiskai patogi darbo vieta* priklausomai nuo amziaus (proc.)

50%
45% | Visiskai nejtakoja/ visiskai
40% nemotyvuoja
35% B Nejtakoja/ nemotyvuoja
30%
25% = Nei mot . .
ei motyvuoja, nei
20% yvaola,
nemotyvuoja
15%
10% H Motyvuoja
5%
0% M Labai motyvuoja
18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai 46-55 metai  Vir$ 55
mety
Respondenty atsakymai ,.komfortabilios darbo salygos® priklausomai nuo amziaus (proc.)
45%
40% M Visiskai nejtakoja/ visiskai
35% nemotyvuoja
30% H Nejtakoja/ nemotyvuoja
25%
20% m Nei motyvuoja, nei
15% nemotyvuoja
10% B Motyvuoja
5% -
0% -

18-25 metai 26-35 metai 36-45 metai46-55 metai  Virs 55
mety

M Labai motyvuoja

Respondenty atsakymai ,,asmeninis statusas, reputacija jmonéje* priklausomai nuo amziaus (proc.)
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60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

M Visiskai nejtakoja/ visiskai

nemotyvuoja

H Nejtakoja/ nemotyvuoja

= Nei motyvuoja, nei

nemotyvuoja

B Motyvuoja

M Labai motyvuoja
18-25 26-35 36-45 46-55 Vir$ 55
metai metai metai metai mety

Respondenty atsakymai ,,griztamasis rySys* priklausomai nuo amziaus (proc.)
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Kruskal-Wallis testo rezultatai

Kokie veiksniai motyvuoja ir skatina efektyviau dirbti ir iSsilavinimas

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis

Test

Sig.®”

Decision

The distribution of Kolegu palaikymas
is the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

The distribution of Komandinis darbas
is the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

The distribution of Psichologine
atmosfera is the same across
categories of Jusu issilavinimas:.

The distribution of Geri santykiai su
vadovu(-ais) (demesys, pasitikejimas
ir kt.) is the same across categories of
Jusu issilavinimas:.

The distribution of Kvalifikacijos
tobulinimo galimybes (seminarai,
diegiamos naujoves, mokymasis is
kolegu ir kt.) is the same across
categories of Jusu issilavinimas:.

The distribution of Karjeros galimybes
imoneje is the same across
categories of Jusu issilavinimas:.

The distribution of Konkurencingas
rinkoje darbo uzmokestis is the same
across categories of Jusu
issilavinimas:.

The distribution of Pinigines premijos,
darbo uzmokescio priedai is the same
across categories of Jusu
issilavinimas:.

The distribution of Papildomos
socialines garantijos (papildomas
draudimas, papildomas pensijos
kaupimas ir kt.) is the same across

categories of Jusu issilavinimas:.

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

212

.586

.071

.033

.035

.138

.106

.038

.004

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.
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10 The distribution of Nepinigines
premijos (papildomos apmokamos
atostogos, keliones, bilietai i
renginius, sporto klubo ar kiti
sveikatingumo abonementai) is the
same across categories of Jusu
issilavinimas:.

11 The distribution of Galimybe derinti
darbo laika (darbo laiko lankstumas)
is the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

12 The distribution of Papildomos
nefinansines naudos darbuotojui
(vaiko kambarys, patogus automobilio
parkavimas, nemokama kava/pietus,
nuolaidos prekems ar paslaugoms) is
the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

13 The distribution of Imones stabilumas
is the same across categories of Jusu
issilavinimas:.

14 The distribution of Strategiskai jums
patogi darbo vieta is the same across
categories of Jusu issilavinimas:.

15 The distribution of Komfortabilios
darbo salygos is the same across
categories of Jusu issilavinimas:.

16 The distribution of Jusu asmeninis
statusas, reputacija imoneje is the
same across categories of Jusu
issilavinimas:.

17 The distribution of Moralinis
paskatinimas is the same across
categories of Jusu issilavinimas:.

18 The distribution of Savirealizacija
darbe is the same across categories
of Jusu issilavinimas:.

19 The distribution of Griztamasis rysys
is vadovu, kolegu ar klientu/uzsakovu
is the same across categories of Jusu

issilavinimas:.

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

.027 Reject the null hypothesis.

.016 Reject the null hypothesis.

.173 Retain the null hypothesis.

.079

.206

.216

101

.057

.007

.065

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.

106



80%

70%

60%

50%
40%

30%

20%

10%
0% -

| Visiskai nejtakoja/ visiskai
nemotyvuoja

M Nejtakoja/ nemotyvuoja

® Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja

H Motyvuoja

M Labai motyvuoja

Respondenty atsakymai ,,geri santyKkiai su vadovu (-ais)“ priklausomai nuo i$silavinimo (proc.)

80.00%

70.00%

60.00%
50.00%

40.00%

30.00% -

20.00% -
10.00% -
0.00% -

| Visiskai nejtakoja/ visiskai
nemotyvuoja

H Nejtakoja/ nemotyvuoja

® Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja

H Motyvuoja

M Labai motyvuoja

Respondenty atsakymai ,,kvalifikacijos tobulinimo galimybés* priklausomai nuo i$silavinimo (proc.)

80%

70%
60%

50%

40%
30%

20%

10%
0% -

| Visiskai nejtakoja/ visiskai
nemotyvuoja

M Nejtakoja/ nemotyvuoja

® Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja

B Motyvuoja

M Labai motyvuoja

Respondenty atsakymai ,,piniginés premijos ir darbo uzmokesc¢io priedai“ priklausomai nuo issilavinimo (proc.)
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80%

70%
60% | Visiskai nejtakoja/ visiskai
50% nemotyvuoja
40%
30.£ M Nejtakoja/ nemotyvuoja
20%
182? = Nei motyvuoja, nei

° nemotyvuoja

& &8 &8 &8 &0
.&\Q <& \0(_}0 &Q}}o ] &Q’}\Q B Motyvuoja
) ® © & &
P Q & -
& S
Q@" &Y ® Labai motyvuoja
& Ja)@%
.Aé"b S{-
fbs'{. °

Respondenty atsakymai ,,papildomos socialines garantijos priklausomai nuo i$silavinimo (proc.)

80%
70%
60% | Visiskai nejtakoja/ visiskai
50% nemotyvuoja
40% = Nejtakoja/ .
30% - ejtakoja/ nemotyvuoja
20% -
10% - ® Nei motyvuoja, nei
0% - nemotyvuoja
. 9 ., % B 9 B 6 . (,
Q&Q\ (\0\ e‘;\(\\ Q:é‘\ é'&‘\ Hm Motyvuoja
& &® «s\ S S
Q’b Q .\QQ’ .\\\Q/
e"o . \,’,0(\ M Labai motyvuoja
'\‘90 .ng_'b‘)
Q)
&
?
N

Respondenty atsakymai ,,nepiniginés premijos‘ priklausomai nuo issilavinimo (proc.)

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

W VisiSkai nejtakoja/ visiskai
nemotyvuoja

M Nejtakoja/ nemotyvuoja

= Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja

B Motyvuoja

M Labai motyvuoja

Respondenty atsakymai ,,galimybé derinti darbo laikg™ priklausomai nuo i$silavinimo (proc.)
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80%
70% | Visiskai nejt.akoja/ visiskai
60% nemotyvuoja
50% M Nejtakoja/ nemotyvuoja
40%
30% - = Nei motyvuoja, nei
20% - nemotyvuoja
10% 1 B Motyvuoja
0% -
) ) ) . :,)." . e,)."
06\0\ 0&\\ Ke;,\“\ B %@"’\ , (;(b"\ M Labai motyvuoja
Q'b%\ ® Qko S N

Respondenty atsakymai ,,savirealizacija darbe® priklausomai nuo issilavinimo (proc.)
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Kruskal-Wallis testo rezultatai

Kokie veiksniai motyvuoja ir skatina efektyviau dirbti ir sektorius

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.a'b Decision

1 The distribution of Kolegu palaikymas Independent-Samples .784 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of Kruskal-Wallis Test
sektorius.

2 The distribution of Komandinis darbas Independent-Samples .788 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of Kruskal-Wallis Test
sektorius.

3 The distribution of Psichologine Independent-Samples .938 Retain the null hypothesis.
atmosfera is the same across Kruskal-Wallis Test
categories of sektorius.

4 The distribution of Geri santykiai su Independent-Samples .845 Retain the null hypothesis.
vadovu(-ais) (demesys, pasitikejimas  Kruskal-Wallis Test
ir kt.) is the same across categories of
sektorius.

5 The distribution of Kvalifikacijos Independent-Samples .718 Retain the null hypothesis.
tobulinimo galimybes (seminarai, Kruskal-Wallis Test
diegiamos naujoves, mokymasis is
kolegu ir kt.) is the same across
categories of sektorius.

6 The distribution of Karjeros galimybes Independent-Samples .927 Retain the null hypothesis.
imoneje is the same across categories Kruskal-Wallis Test
of sektorius.

7 The distribution of Konkurencingas Independent-Samples .012 Reject the null hypothesis.
rinkoje darbo uzmokestis is the same  Kruskal-Wallis Test
across categories of sektorius.

8 The distribution of Pinigines premijos, Independent-Samples .830 Retain the null hypothesis.
darbo uzmokescio priedai is the same Kruskal-Wallis Test
across categories of sektorius.

9 The distribution of Papildomos Independent-Samples .848 Retain the null hypothesis.
socialines garantijos (papildomas Kruskal-Wallis Test
draudimas, papildomas pensijos
kaupimas ir kt.) is the same across
categories of sektorius.

10 The distribution of Nepinigines Independent-Samples .630 Retain the null hypothesis.

premijos (papildomos apmokamos
atostogos, keliones, bilietai i
renginius, sporto klubo ar kiti
sveikatingumo abonementai) is the

same across categories of sektorius.

Kruskal-Wallis Test
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11 The distribution of Galimybe derinti
darbo laika (darbo laiko lankstumas)
is the same across categories of
sektorius.

12 The distribution of Papildomos
nefinansines naudos darbuotojui
(vaiko kambarys, patogus automobilio
parkavimas, nemokama kava/pietus,
nuolaidos prekems ar paslaugoms) is
the same across categories of
sektorius.

13 The distribution of Imones stabilumas
is the same across categories of
sektorius.

14 The distribution of Strategiskai jums
patogi darbo vieta is the same across
categories of sektorius.

15 The distribution of Komfortabilios
darbo salygos is the same across
categories of sektorius.

16 The distribution of Jusu asmeninis
statusas, reputacija imoneje is the
same across categories of sektorius.

17 The distribution of Moralinis
paskatinimas is the same across
categories of sektorius.

18 The distribution of Savirealizacija
darbe is the same across categories
of sektorius.

19 The distribution of Griztamasis rysys
is vadovu, kolegu ar klientu/uzsakovu
is the same across categories of

sektorius.

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

Independent-Samples

Kruskal-Walllis Test

Independent-Samples
Kruskal-Wallis Test

.095

.159

.738

.533

435

.926

472

.864 Retain the null hypothesis.

.661 Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is .050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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60%

M Visiskai nejtakoja/ visiskai
50% nemotyvuoja
40% M Nejtakoja/ nemotyvuoja
30% = Nei motyvuoja, nei
nemotyvuoja
209
% B Motyvuoja
10% -
M Labai motyvuoja
0% -

Privatus Viesasis

Respondenty atsakymai ,.konkurencingas rinkoje darbo uzmokestis“ priklausomai nuo sektoriaus (proc.)
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